Relación entre el clima organizacional y la satisfacción de los alumnos del diplomado en liderazgo y gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017 by Gonzales Gómez, Luis
UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 






                                                                     Tesis  
Relación entre  el clima organizacional y la satisfacción de los alumnos del diplomado 
en liderazgo y gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del 
Ejército - 2017 
Presentada por 
Luis GONZALES GÓMEZ 
Asesor 
Aurelio GONZALEZ FLOREZ 
Para optar al Grado Académico de Doctor en Ciencias de la Educación 
 













Relación entre  el clima organizacional y la satisfacción de los alumnos del diplomado 
en liderazgo y gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del 





















A mis padres, esposa e hijos por estar 















A la Universidad Nacional de Educación 




Tabla de contenidos 
Título ii 
Dedicatoria          iii 
Reconocimiento         iv 
Tabla de contenidos         v 
Lista de tablas          vii 
Lista de figuras         x 
Resumen          xii 
Abstract          xiii 
Introducción          xiv 
Capítulo I.  Planteamiento del problema      16 
1.1. Determinación del problema  16 
1.2. Formulación del problema  18 
 1.2.1. Problema general  18 
 1.2.2. Problemas específicos  18 
1.3.  Objetivos  19 
 1.3.1. Objetivo general  19 
 1.3.2. Objetivos específicos  19 
1.4. Importancia y alcances de la investigación  19 
1.5. Limitaciones de la investigación  20 
Capítulo II. Marco  teórico  21 
2.1. Antecedentes de la investigación  21 
 2.1.1. Antecedentes internacionales  21 
 2.1.2. Antecedentes nacionales  23 
2.2. Bases teóricas  24 
 2.2.1. Referente a Clima Organizacional  24 
 2.2.2. Referente a Satisfacción del alumno  45 
2.3. Definición de términos básicos  52 
Capítulo III.  Hipótesis y variables  54 
3.1. Hipótesis  54 
        3.1.1. Hipótesis general  54 
        3.1.2. Hipótesis específica  54 
3.2. Variables  55 
vi 
3.3. Operacionalización de variables  55 
Capítulo IV.  Metodología  57 
4.1. Enfoque de la investigación     57 
4.2. Tipo de investigación  57 
4.3. Diseño de investigación  57 
4.4. Población y muestra  58 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información  58 
       4.5.1. Técnicas  58 
       4.5.2. Instrumentos  58 
4.6. Tratamiento estadístico  59 
4.7. Procedimiento  61 
Capítulo V. Resultados  62 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos  62 
       5.1.1. Validez  62 
       5.1.2. Confiabilidad  62  
5.2. Presentación y análisis de los resultados  62 
        5.2.1. Variable: Clima Organizacional  62 
        5.2.2. Dimensión: Planificación  73  
        5.2.3. Contrastación de hipótesis  83 
5.3. Discusión de los resultados  87 
Conclusiones  90 
Recomendaciones  92 
Referencias  93 
Apéndices  96 
Apéndice A.  Matriz de consistencia  97 
Apéndice B. Cuestionario de encuesta  98 
Apéndice C. Validación del instrumento  100 
Apéndice D. Confiabilidad del instrumento  101 
Apéndice E. Resultado de la encuestas  102 
vii 
Lista de Tablas 
Tabla 1. Operacionalización de las variables      55 
Tabla 2. Criterios de confiabilidad de valores (Kerlinger 2002)    60 
Tabla 3. Interpretación cualitativa del porcentaje      61 
Tabla 4. ¿Considera Ud. que todos los miembros de la Planta Orgánica   62  
de la Escuela de Ingeniería se sienten identificados con sus metas y objetivos? 
Tabla 5. ¿Considera Ud. que existe comunicación fluida entre todos los agentes  63  
educativos de la Escuela de Ingeniería? 
Tabla 6. ¿Considera a la Escuela de Ingeniería un ambiente agradable y apropiado 64 
 para su estudio? 
Tabla 6a. Frecuencias de la dimensión Identidad.      65 
Tabla 7. ¿Considera que todos los agentes educativos de la Escuela de   66 
 Ingeniería participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza aprendizaje? 
Tabla 8. ¿Considera Ud. que cada uno de los que forman parte de la Escuela de   67 
Ingeniería cumple el rol que le ha sido designado? 
Tabla 9. ¿Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso, existe intercambio  68 
de información entre agentes educativos de la Escuela de Ingeniería? 
Tabla 9a. Frecuencias de la dimensión Integración      69 
Tabla 10. ¿Considera Ud. que sus necesidades como alumnos han sido    70 
viii 
cubiertas en su totalidad? 
Tabla 11. ¿Siente Ud. la motivación de los demás agentes, que favorezca    71 
su aprendizaje? 
Tabla 12. ¿Siente Ud. satisfacción por encontrar un clima propicio para lograr   71 
sus metas personales y profesionales? 
Tabla 12a. Frecuencias de la dimensión Motivación.     72 
Tabla 13. ¿Las clases impartidas por los docenes son congruentes con los   73 
syllabus presentados por los docentes al inicio de la asignatura? 
Tabla 14. ¿Las clases cubren horarios adecuados y secuencias lógicas?   74 
Tabla 14a. Frecuencias de la dimensión Planificación.     75 
Tabla 15. ¿Los docentes emplean medios y materiales educativos acorde con   76 
los métodos empleados? 
Tabla 16. ¿Los instrumentos de evaluación empleados por los docentes califican  77 
 todos los aspectos en forma integral? 
Tabla 16a. Frecuencias de la dimensión Procedimientos.     78 
Tabla 17. ¿La labor docente le permite lograr los aprendizajes deseados?   78 
Tabla 18. ¿La ética demostrada por los docentes le permite afianzar sus    79 
valores (personales, profesionales, institucionales)? 
Tabla 18a. Frecuencias de la dimensión Resultados.     80 
ix 
Tabla 19. Frecuencias de la variable Clima Organizacional.    81 
Tabla 20. Frecuencias de la variable Satisfacción del alumnado.    82 
Tabla 21. Tabla de contingencia Identidad – Satisfacción del alumnado.   83 
Tabla 21a. Pruebas de Chi cuadrado        83 
Tabla 22. Tabla de contingencia Integración – Satisfacción del alumnado.  84 
Tabla 22a.Pruebas de  Chi cuadrado        85 
Tabla 23. Tabla de contingencia Motivación – Satisfacción del alumnado.  86 
Tabla 23a.Pruebas de  Chi cuadrado        86 
Tabla 24. Tabla de contingencia Clima organizacional – Satisfacción del    87 
alumnado. 




Lista de figuras 
Figura 1. ¿Considera Ud. que todos los miembros de la Planta Orgánica    63 
de la Escuela de Ingeniería se sienten identificados con sus metas y objetivos? 
Figura 2. ¿Considera Ud. que existe comunicación fluida entre todos los    64 
agentes educativos de la Escuela de Ingeniería? 
Figura 3. ¿Considera a la Escuela de Ingeniería un ambiente agradable y    65 
apropiado para su estudio? 
Figura 4. ¿Considera que todos los agentes educativos de la Escuela de    66 
Ingeniería participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza  
aprendizaje? 
Figura 5. ¿Considera Ud. que cada uno de los que forman parte de la Escuela   67 
de Ingeniería cumple el rol que le ha sido designado? 
Figura 6. ¿Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso, existe    68 
intercambio de información entre agentes educativos de la Escuela de Ingeniería? 
Figura 7. ¿Considera Ud. que sus necesidades como alumnos han sido cubiertas   70 
en su totalidad? 
Figura 8. ¿Siente Ud. la motivación de los demás agentes, que favorezca    71 
su aprendizaje? 
Figura 9. . ¿Siente Ud. satisfacción por encontrar un clima propicio para   72 
 lograr sus metas personales y profesionales? 
Figura 10. ¿Las clases impartidas por los docenes son congruentes con los   73 
syllabus presentados por los docentes al inicio de la asignatura? 
xi 
Figura 11. ¿Las clases cubren horarios adecuados y secuencias lógicas?   74 
Figura 12. ¿Los docentes emplean medios y materiales educativos acorde   76 
con los métodos empleados? 
Figura 13. ¿Los instrumentos de evaluación empleados por los docentes califican  77 
             todos los aspectos en forma integral? 
Figura 14. ¿La labor docente le permite lograr los aprendizajes deseados?   79 
Figura 15. ¿La ética demostrada por los docentes le permite afianzar sus   80  







 El objetivo de la presente investigación fue determinar cómo se relaciona el clima 
organizacional con la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del 
Batallón de Ingeniería de la Escuela de Ingeniería del Ejército -2017. El enfoque fue de 
una investigación  cuantitativa, de tipo descriptivo correlacional, de diseño no 
experimental. La población estuvo compuesta por 49 alumnos y la muestra es de tipo 
censal, a quienes se les aplicó una encuesta de 15 preguntas con una escala de cinco 
categorías de respuestas referida a ambas variables. Este instrumento tuvo una fuerte 
confiabilidad de 0.862. Se realizó el análisis correspondiente a los resultados de la 
encuesta llegando a la demostración empírica de que un 91.8% apoya o considera 
positivamente los requerimientos de los indicadores y las dimensiones propuestas en el 
instrumento; esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi cuadrado.  
Se concluyó que el el clima organizacional se relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería de la Escuela de Ingeniería del Ejército -2017. 




The objective of the present investigation was to determine how the organizational 
climate is related to the satisfaction of the students of the Diploma in Leadership and 
Management of the Engineering Battalion of the School of Engineering of the Army -
2017. The focus was on a quantitative, correlational descriptive, non - experimental 
design. The population was composed of 49 students and the sample is of census type, to 
which a survey of 15 questions was applied with a scale of five categories of answers 
referred to both variables. This instrument had a strong reliability of 0.862. The analysis 
corresponding to the results of the survey was carried out, arriving at the empirical 
demonstration that 91.8% positively supports or considers the requirements of the 
indicators and the dimensions proposed in the instrument; this was widely corroborated 
and contrasted using chi square. It was concluded that the organizational climate is 
significantly related to the satisfaction of the students of the Diploma in Leadership and 
Management of the Engineering Battalion of the School of Engineering of the Army -
2017. 
 Key words: performance, job satisfaction 
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Introducción 
Actualmente la sociedad es muy exigente con la calidad educativa de las diferentes 
instituciones que tienen como producto el conocimiento. Vale decir, las de educación 
básica, las de educación superior, públicas y privadas; y esto incluye a las instituciones 
castrenses. 
 El binomio profesor-alumno se convierte en el principal propulsor de esta 
adquisición de conocimientos, en busca, casualmente, de la calidad educativa. 
El alumno se sentirá satisfecho (y producirá mejor) si tiene buenos maestros, si 
tiene buenos directores que se preocupen por la calidad, si existe una adecuada 
infraestructura, propicia para los mejores aprendizajes; si el apoyo administrativo priorice 
los aspectos pedagógicos del proceso enseñanza-aprendizaje. 
Si todas estas bondades se juntan en una sola, podríamos arribar a la existencia de 
un buen clima institucional, necesario para que el alumno pueda sentirse satisfecho y 
adquirir los aprendizajes necesarios, según los cursos o asignaturas en las que se encuentra. 
El Ejército del Perú es una institución que constantemente busca la calidad 
académica en las diferentes casas de estudios que tiene, ya sea de formación o de 
perfeccionamiento. Una de estas casas de estudios es la Escuela de Ingeniería. En estos 
últimos años, el Sistema Educativo Militar ha cambiado mucho, en su intento de ponerse a 
la par con el sistema universitario, y sus comandos muestran permanente preocupación por 
que la educación militar sea de calidad e integral. Se realizó la investigación teniendo 
como población a los oficiales alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión del 
Batallón de Ingeniería de la Escuela de Ingeniería del Ejército . 
Este trabajo pretende demostrar la relación que existe entre el clima organizacional 
y la satisfacción del alumnado.   
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
xv 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿Cómo se 
relaciona el clima organizacional con  la satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 
2017?; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, alcance y limitaciones que 
se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables  y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 







Planteamiento del problema 
1.1. Determinación  del problema 
La satisfacción que pueden tener los alumnos de una determinada casa de estudios, 
es un síntoma de la calidad educativa que se imparte en la misma, pero muchas veces no se 
llega a esta satisfacción. Los motivos pueden son variados, si bien es cierto mucho tienen 
que ver los docentes, hay muchos otros factores involucrados en este gran proceso que se 
llama enseñanza aprendizaje; uno de ellos es clima que se vive al interior de la institución 
académica. 
Actualmente la sociedad es muy exigente con la calidad educativa de las diferentes 
instituciones que tienen como producto el conocimiento. Vale decir, las de educación 
básica, las de educación superior, públicas y privadas; y esto incluye a las instituciones 
castrenses. 
En el sistema Educativo Militar se viene llevado a cabo una serie de acciones, en el 
marco de la educación de calidad, es por eso su preocupación por que los trabajadores 
encuentren un centro de labores donde reine la armonía y se pueda trabajar en paz. 
En la última década la educación nacional, ha sufrido cambios significativos, 
inclusive se ha llevado a cabo una última (de momentos) reforma educativa. Asimismo, los 
roles de las Fuerzas Armadas han sido modificados, según las necesidades actuales. El 
99% de las naciones tienen Fuerzas Armadas para velar por la defensa, seguridad y 
soberanía de sus respectivas naciones; es menester, entonces, tener unas fuerzas armadas 
que “sepan” cumplir sus funciones, unas fuerzas armadas  instruidas y capacitadas en 





Gibson & otros (2003), el clima organizacional es el conjunto de características que 
una organización y estas la diferencian de otras organizaciones, siendo de relativa duración 
en el tiempo y que ejercen influencia en el comportamiento de la persona. Estos autores 
establecen que el clima es la sensación o carácter del ambiente organizacional, siendo esta 
una cualidad relativamente duradera en el tiempo y en el medio ambiente, además ejerce 
influencia en el comportamiento y que pueden considerarse como atributos de los 
trabajadores y por ende de la organización. 
Vildoso (2002), la satisfacción deviene en consecuencia como la coincidencia entre 
las expectativas del sujeto con la realidad concreta y está íntimamente ligada con lo que se 
quiere, se espera, o se desea. Para el logro de esta satisfacción, debe haber al menos una 
intención en otro sujeto de realizar una acción determinada que suscite un resultado, el 
cual será valorado como positivo o no. “El juicio de satisfacción permite percibir el grado 
de bienestar que el individuo experimenta con su vida o hacia ciertos aspectos tales como 
la salud, el trabajo, la vivienda, el estudio, etc. 
Piscoya (2005), la satisfacción del estudiante, concepto que proviene del campo de 
la gestión (satisfacción del cliente), atribuye a los mismos alumnos la facultad  de expresar 
su conformidad respecto del producto que se les es ofrecido, producto que en el contexto 
de nuestra investigación está referido al clima organizacional que existe en la Escuela de 
Ingeniería del Ejército. 
Surge la imperiosa necesidad de que estos hombres sean bien instruidos, por lo 
tanto deben contar con buenos docentes o instructores, capacitados en las materias que 
imparten, con procedimientos y métodos capaz de llegar a sus alumnos y participar de sus 
aprendizajes significativos, con todos los integrantes de la Planta Orgánica involucrados en 




La Escuela de Ingeniería del Ejército es una de las escuelas de perfeccionamiento 
para oficiales del arma de Ingeniería, que capacita a los oficiales para desempeñarse 
eficientemente en las responsabilidades de los grados jerárquicos superiores. Para el caso, 
desarrolla el Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería, orientado a los 
capitanes, para desempeñarse en los grados de mayor y teniente coronel. 
Se justifica, a criterio del investigador, la necesidad de determinar el clima 
organizacional existente en la escuela y si está se relaciona con la satisfacción de los 
alumnos del diplomado. 
 1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
PG: ¿Cómo se relaciona el clima organizacional con  la satisfacción del alumnado 
del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de 
Ingeniería del Ejército - 2017? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿De qué manera se relaciona la identidad del clima organizacional con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017?  
PE2: ¿De qué manera  se relaciona la integración del clima organizacional con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017?  
PE3: ¿De qué manera se relaciona la motivación del clima organizacional con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 






1.3.1. Objetivo general 
OG: Especificar cómo se relaciona el clima organizacional con  la satisfacción del 
alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
1.3.2. Objetivos específicos 
OE1: Especificar de qué manera se relaciona la identidad del clima organizacional 
con la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del 
Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
OE2: Especificar de qué manera se relaciona la integración del clima 
organizacional con la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y 
Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
OE3: Especificar de qué manera se relaciona la motivación del clima 
organizacional con la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y 
Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
 1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la importancia del clima organizacional y la satisfacción del 
alumnado, durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico esta investigación contribuirá al desarrollo científico 
dentro del contexto de los sistemas de calidad educativa. 
Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso 
educativo tomen mayor conciencia sobre la importancia del clima organizacional y la 
satisfacción del alumnado. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica. 
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Los resultados de la presente investigación  les servirán a las autoridades 
responsables de la Escuela de Ingeniería para aplicar estrategias apropiadas que permitan 
mejorar la calidad educativa. 
Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2017. 
Alcance social, docentes y alumnos del diplomado – 2017, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la Escuela de Ingeniería, en el distrito 
de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta 
investigación, coordinamos con la dirección, y recibimos gran apoyo de parte de ella,  
indicaron un día y hora para las encuestas en conjunto. Asimismo, la poca bibliografía 







2.1. Antecedentes de la Investigación 
2.1.1. Antecedentes Internacionales 
Caligliori & otros (2003), en un trabajo de investigación titulado Clima 
organizacional y desempeño de los docentes en la Universidad de Los Andes.  Estudio de 
un caso, en Venezuela, pretenden instrumentar acciones que permitan orientar, mejorar y 
modernizar los procesos gerenciales y de toma de decisiones, así como aumentar la 
flexibilidad y eficiencia de los mismos. También, buscan optimizar el desempeño 
académico de los profesores adscritos a esta dependencia, de tal forma que puedan 
desarrollar habilidades y destrezas en su labor profesional, contribuyendo de esta manera a 
elevar la calidad de la formación de los futuros profesionales de la salud. Por ello, esta 
propuesta estará dirigida al personal docente, directivo (Directores, Jefes de 
Departamentos y Jefes de Cátedras) y miembros del Consejo de la Facultad de Medicina. 
De esta manera se espera que se transforme esta facultad en una organización con carácter 
dinámico, que se movilice en función de las metas y que le proporcione satisfacción 
laboral a los docentes, lo cual incidiría en el ambiente general de la organización, 
produciendo un clima de armonía y estabilidad psicológica, tan importante en la labor 
académica. Además, se ha detectado en el personal directivo la necesidad de adquirir 
conocimientos sobre el proceso gerencial, a objeto de llevar a la práctica las diferentes 
funciones administrativas con plena eficiencia y dinamismo, coordinando con precisión, 
pero con flexibilidad, la participación de todos los actores de la comunidad universitaria y 
así controlar el funcionamiento organizacional de su respectiva escuela. Asimismo, esto 
permitirá optimizar las funciones gerenciales de los docentes, cuyo propósito contribuirá a 
desarrollar sus destrezas y habilidades y así mejorar su labor profesional, elevando la 
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calidad de la educación universitaria de nuestro país. Finalmente encuentran relación 
directa entre clima organización y desempeño docente. 
Jiménez & otros (2011), en su investigación titulada Evaluación de la satisfacción 
académica de los estudiantes de la Universidad Autónoma de Nayarit, indaga qué tan 
satisfechos se encuentran los estudiantes de licenciatura de la universidad de Nayarit 
(México) en relación al plan de estudios vigente; para ello, diseñó y aplicó una encuesta a 
960 estudiantes, cuyos resultados se presentan de manera general en dos categorías, nivel 
de importancia y grado de satisfacción. Se construyó un instrumento denominado 
Cuestionario de Satisfacción de Estudiante para generar información básica. Concluye: el 
promedio general de satisfacción de los estudiantes es regular (58%), por lo que conviene 
realizar acciones concretas de revisión y actualización de currículos y perfiles de egreso, 
programas de actualización de docentes, estandarización de metodologías de enseñanza y 
aprendizaje; organización de los profesores y mejoramiento del proceso de evaluación. 
Botello,(2015), realiza una investigación en la Universidad Autónoma del Estado 
de México titulada “Estudio de la Satisfacción de los Estudiantes con los Servicios 
Educativos brindados por Instituciones de Educación Superior del Valle de Toluca”, 
concluye que el nivel de satisfacción se sitúa, considerando la media aritmética, en niveles 
de 3,12, siendo esto superior a la medición central, obteniendo un ligero nivel de 
satisfacción pero generando muchas áreas de oportunidad para mejorar este indicador. De 
acuerdo a los resultados obtenidos se observa que las variables que mejor fueron 
calificadas, es decir aquellos en los que los estudiantes se encuentran mayormente 
satisfechos, fueron la Capacitación y Habilidad para la enseñanza de los Docentes y el 
nivel de Autorrealización de los Estudiantes. En cambio las variables de Infraestructura y 




2.1.2. Antecedentes Nacionales 
Watson (2013), en su tesis titulada El nivel de satisfacción con la calidad educativa 
percibida por estudiantes de un programa de psicología, realizada en la PUCP, encuentra 
que los estudiantes de la mención de psicología social son los menos satisfechos con el 
servicio educativo, los de la mención de psicología educacional son los más satisfechos, y 
que la satisfacción estuvo relacionada positivamente con el tiempo de vinculación que 
tienen los estudiantes con su programa, a mayor tiempo de vinculación, mayor satisfacción 
debido a la experiencia previa y la incorporación de nuevos parámetros de comparación, 
con la excepción del servicio de cafeterías que esta relación fue inversa. 
Aguado (2012), en su tesis de investigación Clima organizacional de una 
institución educativa de Ventanilla según la perspectiva de los docentes, concluye que: 
Existe un nivel aceptable de clima organizacional según la perspectiva de los 
docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Es decir, los docentes 
consideran que su ambiente de trabajo les permite satisfacer las necesidades y expectativas 
de la comunidad educativa. Aunque no en el nivel óptimo que se requiere.  
Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión estructura que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Esto afirma que 
existe una perpectiva aceptable de los docentes de la organización acerca de la cantidad de 
reglas, procedimientos, trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven 
enfrentados en el desempeño de su labor.  
Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión recompensa que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Se confirma que 
la perpectiva de los docentes sobre la adecuación y aceptación de la recompensa recibida 
por el trabajo realizado presenta niveles aceptables. 
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Existe un nivel regular de clima organizacional en su dimensión relaciones que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Esto nos afirma 
la existencia de un ambiente de trabajo regularmente grato y de regulares relaciones 
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, generándose este ambiente 
dentro y fuera de la institución.  
Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión identidad que 
tienen los docentes en una institución educativa del distrito de Ventanilla. Se afirma que 
existe un aceptable sentimiento de pertenencia a la entidad y en considerarse un miembro 
valioso de un equipo de trabajo. En general, hay una gran intención y sensación de 
compartir los objetivos personales con los de la organización. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1.  Referente a Clima Organizacional 
2.2.1.1. Conceptualizaciones 
Para Payne (1971), el clima organizacional es  un concepto fundamental que refleja 
los contenidos y la fuerza de los valores prevalentes, las normas, las actitudes, las 
conductas y los sentimientos de los miembros de un sistema social que pueden ser medidos 
operacionalmente a través de las percepciones de los miembros del sistema u otros medios 
observacionales u objetivos.  
Para Hellrieger & otros (1974), el clima organizacional es la descripción de una 
serie de atributos que son observables por los miembros de la organización y no es posible 
medirlo directamente, sin embargo puede ser gestionado, y se asume que los individuos 
que forman parte de un subsistema determinado deben tener percepciones semejantes 




Para Hall (1983), el clima organizacional son los conceptos que los individuos 
comparten acerca del lugar donde laboran. Es decir que el desempeño de los individuos 
establece procesos de interacción social activos y estos a su vez se ven influenciados por 
creencias y valores de las diversas situaciones, además de sus impresiones subjetivas del 
clima del cual forman parte. Por tal razón para establecer una definición de clima 
organizacional, es necesario tener en cuenta dos elementos: persona y entorno, ya que son 
partes complementarias y que se integran en una misma situación. 
Para Brunet (1992) la medida perceptiva de los atributos individuales define el 
clima como elementos individuales relacionados con los valores, necesidades e incluso el 
grado de satisfacción del empleado, es decir, el individuo percibe el clima organizacional 
en función de las necesidades que la empresa le puede satisfacer. Cabe resaltar que en la 
documentación existente, las investigaciones sobre clima   raramente se abordan según esta 
definición, ya que el hecho de considerar  el  clima organizacional como un atributo 
individual se vuelve sinónimo de opiniones personales de acuerdo a características 
personales y no a los factores organizacionales. 
Para Fernández (1985), el clima organizacional es el tono o atmósfera general del 
centro educativo o de clase, percibido fundamentalmente por los estudiantes. Dentro de esta 
línea algunos evaluadores incluyen además la percepción de los profesores y más 
excepcionalmente, otros miembros de la comunidad educativa. El clima entendido como 
cualidad organizativa. Es una concepción que parte de la consideración de la institución 
educativa como una organización y que consecuentemente, utiliza como principal fuente de 
información a directivos y profesores, esto es, personas conocedoras de los entresijos que 
marcan el funcionamiento del centro. 
Para Gibson & otros (2003), el clima organizacional es el conjunto de 
características que una organización y estas la diferencian de otras organizaciones, siendo 
de relativa duración en el tiempo y que ejercen influencia en el comportamiento de la 
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persona. Estos autores establecen que el clima es la sensación o carácter del ambiente 
organizacional, siendo esta una cualidad relativamente duradera en el tiempo y en el medio 
ambiente, además ejerce influencia en el comportamiento y que pueden considerarse como 
atributos de los trabajadores y por ende de la organización. 
Para Edel & otros (2007), no es un concepto reciente, sino ha sido motivo de 
múltiples investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un lugar para la discusión y 
la búsqueda de nuevos conocimientos.  
Cabe mencionar que los estudios de clima organizacional nacieron en el ámbito de 
las organizaciones empresariales distintas al ámbito educativo, sin embargo existen 
elementos comunes en ambos ambientes, tales como estructuras y procesos 
organizacionales. 
2.2.1.2. Importancia del Clima Organizacional 
En las organizaciones actuales el tema del clima se ha vuelto primordial, ya que 
permite diagnosticar la situación de la empresa y corregir u optimizar a tiempo.. 
Rázuri (2008).  lo importante de un adecuado clima es atraer a los colaboradores más 
calificados, presentar menores índices de rotación, tener servicios de mayor calidad, los 
colaboradores que sean más saludables, que presenten innovación y ser más adaptativos, más 
rentables.   
Un buen clima favorece la gerencia y dirección de grupos humanos, fomenta y genera 
bienestar y calidad en el servicio, además induce a los trabajadores a contribuir de manera 
espontánea y positiva con sus esfuerzos a lograr cambios en busca de los objetivos previstos.  
Kahn (1990), muchas organizaciones reconocen la importancia que demanda el estudio 
del clima organizacional, analizando sus efectos y poniendo en marcha mecanismos para su 
conocimiento y control, ya que el clima, sus características y los miembros que la conforman, 
forman un sistema dinámico y tal comportamiento influye en la organización y por ende en la 
satisfacción de sus integrantes, su productividad y la rotación de personal; además se han 
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desarrollado diversas metodologías, para su análisis y orientar su valor de manera positiva a 
nivel de las organizaciones. 
Por otro lado Ibáñez (2002), advierte que en una organización debemos tomar en 
cuenta la esencia, ambiente, orden y patrones establecidos. Es necesario incluir las 
versiones que surgen de los miembros respecto a los distintos elementos de la 
organización. Tales como:  
• Políticas organizacionales, las políticas establecidas pueden influir en el clima 
organizacional.  
• Estructura organizacional, estructura organizada de acuerdo a los principios burocráticos 
tradicionales.  
• Condiciones económicas, la situación económica de la organización, puede ser percibida 
como un factor de riesgo, recompensas y conflictos.  
• Estilo de liderazgo, instituido desde los niveles superiores, es muy posible su fuerte 
impacto en la organización.  
• Valores gerenciales, son percibidos por los trabajadores como paternalistas, agresivos, 
formales o informales.  
• La forma de vestir, la edad, el comportamiento de los trabajadores, pueden tener cierta 
influencia en el clima organizacional.  
2.2.1.3. Parámetros del Clima Organizacional 
López, E. (2013) considera los siguientes: 
2.2.1.3.1. Liderazgo. 
El liderazgo es la influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras 
personas en la búsqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente determinados, por 
medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para ejecutar, con entusiasmo, las 
actividades asignadas (Marín, 2002) 




- Estímulo a la Excelencia. 
- Estímulo al Trabajo en Equipo. 
- Solución de Conflictos. 
La Dirección proporciona el sentido de orientación de las actividades de una 
unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando, en forma clara, 
las metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo. 
En este proceso, se determina y cuantifica la responsabilidad de cada subalterno y 
las interacciones con otros individuos o grupos de éstos para lograr los resultados 
esperados. 
Para ello se hace necesario suministrar suficiente información, así como la 
orientación técnica correspondiente para poder tomar decisiones complementarias. Es 
decir, conducir el trabajo de otras personas y estimular su creatividad para garantizar el 
cumplimiento de las actividades a realizar. 
Es preciso significar que la dirección implica también velar por el cumplimiento de 
los aspectos normativos que ordenan el comportamiento de las personas en la 
organización. 
El Estímulo a la Excelencia significa poner un gran énfasis en la búsqueda de 
mejorar constantemente, mediante la incorporación de nuevos conocimientos e 
instrumentos técnicos, el quehacer de todos los trabajadores en la organización. 
El Estímulo a la Excelencia se promueve dentro de un ambiente en donde la 
jefatura demuestra una preocupación genuina por el desarrollo de las personas, es decir, de 
sus activos en recursos humanos; las exhorta y apoya para que actualicen sus 




El Estímulo al Trabajo en Equipo implica el reconocimiento, por parte de la alta 
dirección, de que la gestión organizacional se sustenta en el trabajo en equipo, buscando el 
logro de objetivos comunes. 
El liderazgo debe garantizar un ambiente de apoyo mutuo, donde se propicie la 
participación organizada de los miembros de la organización, en la consecución de los 
objetivos de ésta. 
La Solución de Conflictos forma parte del cotidiano de vida de toda organización, 
en tanto el conflicto es parte inherente de la vida institucional. Los conflictos se originan 
por diversas causas, aunque en definitiva tienen un punto común: son diferencias en las 
percepciones e intereses, que compiten, sobre una misma realidad. 
2.2.1.3.2. Motivación 
Siempre que se estudia el comportamiento humano, la motivación de las personas 
constituye un tema de bastante controversia. La literatura especializada emite diversos 
puntos de vista para tratar de encontrar las causas de las reacciones humanas, a 
continuación se hace referencia a algunas de ellas. 
De acuerdo con lo planteado en el curso del PNUD, en el marco del Proyecto 
Subregional de Desarrollo de la Capacidad Gerencial de los Equipos de Salud (2001), la 
motivación puede entenderse como un conjunto de reacciones y actitudes naturales, 
propias de las personas, que se manifiestan cuando determinados estímulos del medio 
circundante se hacen presentes".  
2.2.1.3.3. Reciprocidad 
En toda organización debe lograrse la satisfacción de las expectativas mutuas, tanto 
del individuo como de la organización, las cuales van más allá del contrato formal de 
trabajo entre el empleado y la institución. Es un proceso de complementación en donde el 
individuo y la organización se vuelven parte uno del otro. 
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Todo sistema social puede ser asumido en términos de grupo de personas ocupadas 
en el intercambio de sus recursos con base a ciertas expectativas. Esos recursos que no se 
limitan a recursos materiales, ya que incluyen ideas, sentimientos, habilidades y valores, 
son constantemente permutados. 
"En el intercambio de recursos dentro de los sistemas sociales se desarrollan 
contratos psicológicos entre hombres y sistemas, entre hombre y grupos y sistemas, donde 
prevalece el sentimiento de reciprocidad: cada uno evalúa lo que está ofreciendo y lo que 
está recibiendo en compensación" (Castaño, 2002). 
Cuando el individuo considera que las retribuciones que obtiene de la organización 
son mayores que sus esfuerzos, percibe la relación como exitosa. Por el contrario, si no 
tiene esta percepción, se vuelve propenso a deteriorar su relación con la organización, y 
puede llegar incluso a abandonarla. 
En el marco de los estudios de clima organizacional la Reciprocidad debe ser 
analizada a través de los siguientes parámetros: 
-Aplicación al trabajo. 
-Cuidado del patrimonio institucional. 
-Retribución. 
-Equidad. 
La Aplicación al Trabajo se manifiesta cuando el individuo se encuentra 
identificado plenamente con su trabajo y con la organización, adoptando comportamientos, 
que de alguna manera superan los compromisos que se derivan del contrato formal de 
trabajo; estos comportamientos se manifiestan en "…la dedicación al logro de los 
objetivos de su unidad y de la institución en un grado tal, que los impulsa a asumir 
responsabilidades y desplegar todo su ingenio y su creatividad en la solución de los 
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problemas institucionales, adquiriendo hábitos de trabajo donde priman la exactitud, el 
esmero y el orden." (Marín, 2002). 
El Cuidado del Patrimonio Institucional se manifiesta por medio del cuidado que 
los empleados exhiben de los bienes y las cosas materiales de la institución; así como 
también, por su preocupación por el fortalecimiento y defensa del prestigio de la 
organización, y de los valores e imagen de la institución. 
El Cuidado del Patrimonio Institucional se manifiesta asimismo, en el trato que los 
empleados dan a las personas que acuden en busca de sus servicios, el cual debe estar 
basado en principios elementales de calidad de la atención, respeto y cortesía; en tanto 
contribuye significativamente a la imagen social de la organización. 
Resumiendo, el Cuidado del Patrimonio Institucional es expresión del sentido de 
lealtad de los trabajadores, cualquiera que sea su puesto, con respecto a los bienes de la 
institución. 
Como expresión de la Reciprocidad, la organización habrá de optimizar los 
métodos de Retribución de las relaciones laborales, en beneficio de sus recursos humanos, 
para contribuir a su realización personal y su desarrollo social, en respuesta idónea a los 
aportes reconocidos de las personas con su trabajo en la organización. 
Como manifestación de la Equidad los trabajadores esperan tener acceso a las 
retribuciones indicadas anteriormente, por medio de un sistema equitativo, que trate a 
todos los empleados en condiciones de igualdad con arreglo a la igualdad de trabajo. 
Especialmente aspiran a ser tratados con imparcialidad en procesos de promoción 







La organización se construye sobre la base de una conciencia participativa 
generalizada, en tanto, la integración de las personas a la organización es un efecto de la 
participación. 
La Participación consiste en la implicación de las personas en las actividades de la 
organización, aportando cada quien la parte que le corresponde, para cumplir los objetivos 
institucionales. 
A tales efectos, "…se debe explicitar los requerimientos de participación por 
medio del diseño de cada puesto de trabajo y la programación de actividades que 
determinan el objetivo a cubrir, las funciones y actividades necesarias a desempeñarse en 
el puesto, los estándares de calidad y de cantidad exigidos en cuanto a productividad, la 
información a intercambiar y los recursos disponibles…" (Marín, 2002). 
El análisis de la Participación se abordará mediante los siguientes parámetros: 
-Compromiso con la productividad. 
-Compatibilización de intereses. 
-Intercambio de información. 
-Implicación en el cambio. 
Para lograr el Compromiso con la Productividad es necesario que se den ciertas 
condiciones, a saber: 
(1) Se debe tener un parámetro de referencia. 
(2) Se debe lograr la aceptación de metas comunes. 
(3) Debe existir conciencia de la responsabilidad común. 




Compatibilización de los Intereses. Los retos principales se localizan en la en las 
siguientes áreas de conflicto: 
(a) Competencia por obtener recursos limitados. 
(b) Distribución del poder 
(c) Tendencias a la autonomía 
El Intercambio de Información resulta fundamental para lograr la consecución de 
los objetivos institucionales, sin embargo, es preciso cuidar de su calidad, pues si ésta es 
tergiversada o malintencionada, generará un proceso de disociación en lugar de la 
participación organizada que se pretende. 
Implicación en el Cambio. La propia noción de organización permite afirmar que 
los organismos y empresas están constantemente dinamizados por múltiples procesos de 
cambio, profundos y acelerados, que permanentemente plantean al hombre nuevas 
interrogantes, retos y exigencias. 
Los directivos deben emplear estilos tales que propicien que cada uno de sus 
empleados se convierta en un agente del cambio, lo cual parte de brindar la información 
necesaria para comprender su trascendencia y sus posibles beneficios para la organización. 
Cuando se desea medir el grado de Implicación en el Cambio, es preciso considerar 
las siguientes actitudes: 
(1) Grado de promoción, aceptación y compromiso frente a las decisiones de 
cambio. 
(2) Nivel de participación y aporte de sugerencias. 
(3) Rapidez en la incorporación de nuevos hábitos. 





2.2.1.4. Dimensiones del Clima Organizacional 
Diferentes autores opinan y dimensionan el clima organizacional de diferentes maneras 
y puntos de vista: 
Campbell (1970): 
 Autonomía individual,  
 Estructura en los puestos de trabajo,  
 Recompensas y consideraciones,  
 Apoyo y contención.  
Ostroff, (1993): 
 Liderazgo de apoyo,  
 Claridad en los roles,  
 Decisiones participativas,  
 Interacción entre compañeros de trabajo,  
 Apreciaciones y feedback,  
 Desarrollo del empleado,  
 Alineación con los objetivos,  
 Demandas propias del trabajo,  
 Moral  
 Angustia del grupo de trabajo.  
Acero (2003), quien se basa en los fundamentos de Lickert (1978) plantea que el clima 
organizacional contempla las siguientes dimensiones:  
 Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre si 
y sus relaciones son respetuosas y consideradas  
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 Estilo de dirección: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan 
participación a sus colaboradores. Sentido de pertenencia: grado de orgullo 
derivado de la vinculación a la empresa.  
 Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relación con sus objetivos 
y programas.  
 Retribución: grado de equidad en la remuneración y los beneficios derivados 
del trabajo  
 Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la 
información, los equipos y el aporte requerido de otras personas y 
dependencias para la realización de sus trabajos.  
 Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras 
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide 
con criterio justo.  
 Claridad y coherencia en la dirección: grado de claridad de la alta 
dirección sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas 
de las áreas son consistentes con los criterios y políticas de la alta gerencia. 
Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: 
cooperación, responsabilidad y respeto. 
Berrocal (2007) plantea la existencia de la influencia del estado afectivo, 
circunscrito al clima organizacional en las actitudes de los colaboradores, las mismas que 
son medibles en forma objetiva. Para ello realizó un análisis de las dimensiones y de los 
ítems de la escala de clima organizacional de Acero (2003) y los condensó en tres 
dimensiones: identidad institucional, integración institucional y motivación institucional, 




2.2.2.5.1. Identidad institucional  
El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de parte 
de los docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de partida para la 
formación de la identidad institucional. A través del reconocimiento de los miembros de la 
comunidad educativa con la institución se puede lograr la identificación con la misma, así 
como lograr actuaciones y prácticas que reflejen la identidad institucional.  
El ser humano por su inminente naturaleza social, requiere establecer relaciones e 
interactuar con otros individuos, de ahí que la comunicación resulta un fenómeno 
orientado a satisfacer la necesidad de intercambiar su pensamiento, a través de los signos y 
símbolos representados de diversas formas. Sin embargo, las personas, por su inminente 
afán de relacionarse con los demás, se ven en la necesidad de comunicarse y transmitir de 
una forma clara y concisa sus ideas.  
Cabe destacar que la comunicación se articula con otros elementos dentro de la 
organización que permite reflejar los objetivos, misión y visión de la institución educativa 
para sus usuarios, para así representar la identidad del colectivo escolar,  
A través de la identidad institucional se construyen y se abordan tres conceptos que 
permite abordar el tema desde la individual a lo grupal y colectivo. Según Márquez (2007), 
el sentimiento de identidad es el conocimiento de la persona de ser una entidad separada y 
distinta de las otras. Es decir, se reconoce a la persona como única y distinta a los demás, 
involucrando el repertorio y el bagaje que el mismo trae del proceso socio-histórico en el 
cual se desenvuelve.  
El individuo parte de la necesidad de relacionarse con los otros, es decir desde la 
mismidad a la otredad, para eso la personalidad interna como la externa debe ser definida 
para relacionarse con el colectivo, y donde lo grupal parte de la identificación y los 
significados, que dada individuo le interpreta. Es decir, el individuo para sentirse parte de 
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algo, debe comenzar por reconocerse para luego integrarse a un colectivo y luego 
interactuar con un grupo. Es importante para de definición de la identidad institucional, ver 
cómo los seres humanos se sienten parte de entorno, pero que ese entorno lleva consigo 
una identidad internalizada que se ve reflejada en la actuación y comportamiento de los 
miembros de ese entorno.  
Martini (2009), desde la perspectiva organizacional educativa conceptualizar la 
identidad institucional, implica concebirla como el conjunto de repertorios culturales 
compartidos por la comunidad educativa, a partir de los cuales se definen a sí mismo, 
orientan sus acciones u otorgan sentido a sus prácticas cotidianas. La identidad dentro de 
un contexto escolar debe integrar las costumbres, la cultura, los valores, la misión, la 
visión, los signos y símbolos y sobre todo el compromiso que engloba a la comunidad 
educativa.  
La identidad institucional, se manifiesta en dos niveles: el simbólico y la 
conciencia. El primero está constituido, por los símbolos institucionales, imagen 48 
organizacional, los elementos que comprende la indumentaria académica que distingue a la 
institución de otras casas de estudio, cultura, valores, el himno de la institución, el lema, 
entre otros símbolos y el segundo nivel la conciencia que consiste en la 
internacionalización tanto del significado de los símbolos como de los fines y 
compromisos sociales de la institución con la sociedad; integrando a los diferentes 
miembros a la práctica de la participación democrática.  
Las entidades educativas pasaron de ser consideradas no sólo lugar de 
conocimiento de los integrantes que participan en ellas, sino que se convierten en entes 




Por otro lado, la comunicación institucional educativa se ha transformado en la 
clave, la llave que abre las puertas de la organización a sociedades complejas y 
cambiantes. Por ello es indispensable incluir en la estrategia de comunicaciones un 
esfuerzo muy especial, pues la comunicación es esencial en la organización, no sólo para 
transmitir autoridad, sino también para lograr la cooperación de los distintos miembros de 
la comunidad educativa en la consecución de los objetivos organizacionales.  
Martini (2009), en el proceso de identidad en la organización educativa, proviene 
de la integración entre comunicación y gerencia. Dentro de las organizaciones es una 
respuesta frente a la creciente complejidad que han querido éstas en el mundo 
contemporáneo. No escapan de esta realidad las instituciones educativas públicas, pues 
precisamente, dentro de estas instituciones se hace más palpable la necesidad de adhesión 
del personal a los objetivos de la misma.  
En la actualidad se reconoce que las organizaciones educativas públicas, tienen una 
finalidad y objetivos de supervivencia; que enfrentan ciclos de vida y problemas de 
crecimiento. De igual forma, poseen un carácter y una personalidad por lo cual se les 
considera micro sociedades, con procesos de socialización, normas e historias, es decir, 
tienen una identidad.  
El desarrollo de esta identidad, propia y única, para cada organización, se estructura 
sobre los objetivos y metas que cada una establece para su funcionamiento. Al tiempo, 
persigue la adhesión del personal a la cultura organizacional de la institución, Fortalecer la 
identidad hace coherente la función de la institución, extiende la credibilidad en la misma, 
producto de la gestión de los intangibles, creando así valor agregado para la institución 
educativa que sirve tanto para mejorar la relación con los miembros de la comunidad 
educativa, con otras organizaciones públicas y privadas, así como con los ciudadanos y 
con la opinión pública en general.  
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Berrocal (2007) la identificación institucional es el grado de pertenencia y orgullo 
derivado de la vinculación con la organización. Sentimiento de compromiso y 
responsabilidad en relación con sus objetivos y programas. Para el efecto, es posible 
medirlas a través de indicadores como conocimiento de los objetivos institucionales, 
conocimiento de la visión y misión institucional, dándoles un valor personal.  
2.2.2.5.2. Integración Institucional 
Martini (2006) la integración institucional, está vinculada al concepto de 
participación educativa. Los roles y niveles de participación de los diversos actores 
educativos en la escuela es algo complejo, ya que hay algunos que abogan por una 
participación restringida, de acuerdo al rol que se cumpla, mientras otros plantean una 
participación radical y sustantiva.  
Apple (2007) aboga por una participación mucho más igualitaria en el contexto de 
escuelas democráticas ya que:  
La democracia alcanza a todas las personas, incluidos los jóvenes (…) las personas 
comprometidas con la creación de escuelas democráticas también comprenden que crearlas 
compromete más que la propia educación de los jóvenes. Las escuelas democráticas están 
pensadas para ser lugares democráticos, de manera que la idea de democracia también 
alcanza a los numerosos roles que los adultos desempeñan en las escuelas. Esto significa 
que los educadores profesionales, igual que los padres, los activistas de la comunidad y 
otros ciudadanos tienen derecho a una participación plenamente informada y crítica en la 
creación de las políticas y los programas escolares para sí mismos y los jóvenes. 
Leithwood (1999), las escuelas deben estar dispuestas al cambio, descentralizadas, 
donde exista un mayor nivel de participación democrática de los profesores, alumnos/as, 
padres y madres y de la comunidad escolar. Al respecto refiere que “una escuela que 
siendo pública pretenda ir volviéndose popular. 
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Gento (2008) la participación y la intervención deben estar en proporción con el 
nivel de responsabilidad que estén dispuestos a asumir los diversos agentes educativos y 
los miembros de la comunidad. Sólo el nivel de participación y de intervención de los 
diferentes miembros de la comunidad educativa, sentará las bases para una adecuada 
integración institucional. Asimismo, describe diversos niveles de comunicación, elemento 
base para el conocimiento de la realidad educativa, donde los diferentes miembros de la 
comunidad educativa, tienen la responsabilidad de conocer:  
 Información, se transmite, simplemente, una decisión tomada por la autoridad 
correspondiente para que los afectados la ejecuten.  
 Consulta, se pide opinión a los afectados, si bien la decisión la toma en 
cualquier caso la autoridad pertinente.  
 Elaboración de propuestas, Los afectados pueden aquí ofrecer opciones y 
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso aprobando 
o modificando propuestas, o asumiendo otras diferentes.  
 Delegación, se otorga una delegación de atribuciones de un ámbito determinado 
con responsabilidad última del delegante.  
 Codecisión, se produce la decisión en común, tras la participación de los 
afectados.  
 Cogestión: la participación de los implicados se produce en la toma de 
decisiones y en la puesta en práctica de las mismas.  
 Autogestión: la decisión, en este caso, corresponde a quienes han de poner en 
práctica dicha decisión, a cuyo efecto actúan con total autonomía (p.41).  
Obviamente los tres primeros niveles son básicos y no conllevan ningún poder de 
decisión respecto de lo determinado por la autoridad, a lo más el derecho a ser informado y 
a tener voz e iniciativa respecto a las propuestas, más no la posibilidad de llevarlas a cabo 
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tal como fueron concebidas por sus elaboradores. Los últimos tres si comportan una cierta 
transferencia del poder decisorio y una autonomía real aunque 51 gradual respecto de la 
autoridad, lo que les da un carácter democratizador bastante profundo respecto a la gestión 
escolar y a todos sus actores.  
Flamey (2009) considera que para que exista una adecuada integración 
institucional, es necesario establecer niveles de participación de los diferentes miembros 
de la comunidad educativa en la institución. Así se tiene que los niveles son:  
Informativo, constituye el nivel mínimo de participación y se refiere a la 
disposición, por parte de la escuela, de información clara y precisa sobre el sentido de la 
educación para cada uno de los actores y estamentos del sistema; acerca del Proyecto 
Educativo Institucional (PEI), planes y programas en ejecución; derechos y deberes de 
cada uno de los actores del sistema; mecanismos formales e informales para la 
comunicación y coordinación entre los actores; reglas, normativas y mecanismos de 
control; proceso educativo y de aprendizaje del alumnado, entre otros.  
Colaborativo, constituye el nivel más común de participación para la integración y 
se refiere a la cooperación de los miembros de la comunidad en actividades tales como: 
actos o eventos escolares; ayuda en la reparación de infraestructura, equipamiento escolar 
y material didáctico; apoyo y mediación pedagógica para la adquisición de nuevos 
conocimientos y valores en el hogar y eventualmente a nivel del aula; ayuda en la gestión 
administrativa (recaudación de fondos para inversión, etc.).  
Consultivo, para este nivel se requiere la implementación, por la escuela de 
instancias de consulta sobre diversos temas. Hay que diferenciar instancias donde la 
escuela no está obligada a ejecutar las decisiones sugeridas y otras donde éstas se 
incorporan al proceso mayor de toma decisiones de la escuela. Es importante, además, que 
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estos mecanismos se constituyan sobre la base de opciones abiertas, evitando alternativas 
predefinidas por las instancias de mayor poder en la escuela.  
Toma de decisiones en relación a objetivos, acciones y recursos, consiste en 
incorporar, con derecho a voz y voto, a uno o más representantes del estamento en las 
instancias máximas de toma de decisiones de la escuela. 
Es preciso considerar la condición de que los docentes y padres, madres y 
apoderados puedan plantearse en forma informada y propositiva, superando el nivel de la 
mera demanda.  
Control de eficacia: este nivel les otorga a directores, docentes, padres, madres y 
apoderados/as un rol de supervisor del cumplimiento del proyecto educativo y de la 
gestión de la escuela. Requiere de la existencia de los niveles anteriores y de la superación 
de la percepción, por parte de profesores y directivos, de los apoderados como una 
“amenaza” para pasar a considerarlos como interlocutores válidos y con derecho a aportar 
desde su mirada opiniones, sugerencias y acciones para contribuir al mejoramiento de la 
escuela. 
Reca & otros (2008), este enfoque tiene como punto de partida la afirmación de 
que el desarrollo sustentable de la integración institucional, depende “del desarrollo de las 
capacidades de las personas de tomar control, en tanto individuos y en tanto grupos, sobre 
su propio destino”  
Berrocal (2007) refiere que la integración institucional, sería el grado en que los 
colaboradores se ayudan entre sí, considerando que las relaciones son respetuosas y 
consideradas, además del grado en que se perciben en el medio interno la cooperación, 
responsabilidad y respeto. Ello puede ser medible a través de indicadores como 




2.2.2.5.3. Motivación Institucional.  
Hablar de motivación, implica partir de la teoría de las necesidades. Las mismas 
que Maslow (1970) citado por Córdova (2007) desarrollo como fuente de generación de 
determinados comportamientos. A continuación se detallará cada una de ellas. 
 Necesidades fisiológicas. Estas son las necesidades básicas para el sustento de la 
vida humana, tales como alimento, agua, calor, abrigo y sueño.  
 Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de riesgos 
físicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.  
 Necesidades de asociación o aceptación. En tanto que seres sociales, los 
individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los 
demás.  
 Necesidades de estimación. De acuerdo con Maslow, una vez que las personas 
satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la estimación tanto la 
propia como de los demás.  
 Necesidades de autorrealización. Maslow consideró a esta como la necesidad 
más alta de la jerarquía. Se trata del deseo de llegar a ser lo que es capaz de ser; 
de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso (p. 67). 
Herbezg (1968), citado por Córdova (2007) reformula la teoría de Maslow, 
considerándola en dos tipos de factores, acondicionándolo al ámbito laboral, los mismos 
que actúan de manera diferente en la motivación de los trabajadores. El primer grupo se 
denomina de mantenimiento, higiene o contexto de trabajo los cuales son políticas y 
administración de la compañía, supervisión, condiciones de trabajo, relaciones 
interpersonales, salario, categoría, seguridad en el empleo y vida personal. Estos factores 
se identifican usualmente con los niveles fisiológicos, de seguridad, amor y pertenencia 
propuestos por Maslow. En el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo tanto 
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motivadores) relacionados todos ellos con el contenido del trabajo. Entre ellos se 
encuentran: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el crecimiento 
laboral.  
Herzberg & otros (1978), citados por Sorados (2010), elaboraron un Modelo de las 
Características del trabajo (JCM) en el que se establecen cinco dimensiones laborales 
medulares de enriquecimiento del trabajo: variedad, identidad de tarea, significado de la 
tarea, autonomía y retroalimentación. Según este modelo el individuo obtiene recompensas 
internas cuando sabe (conocimiento de resultados) que el personalmente (experiencia de 
responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que le interesa (experiencia de algo que 
tiene sentido). “Cuanto mayor sea la presencia de estos tres aspectos tanto mayor será la 
motivación, el rendimiento y la satisfacción del empleado y tanto menos su ausentismo y 
la probabilidad que abandone la organización”  
En relación a la motivación institucional, Berrocal (2007) indica que es el grado de 
claridad de la alta dirección sobre el futuro de la organización, así como la medida en que 
las metas y programas de las áreas son consistentes con los criterios y políticas de la 
gerencia; a su vez implica el grado en que los líderes apoyan, estimulan y dan 
participación a sus colaboradores, percibiendo los colaboradores en la organización claras 
posibilidades de desarrollo, estimando sobre los criterios de conservación o despido. 
Además implica la percepción de los colaboradores en relación con la información, los 
equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la realización de sus 
trabajos. Finalmente, es la percepción de la equidad en la remuneración y los beneficios 
derivados del trabajo. Evaluándose esta dimensión a través de aspectos como 





2.2.2. Referente a Satisfacción del alumno 
2.2.2.1. Conceptualizaciones 
Según la Enciclopedia Wikipedia, respecto del concepto de satisfacción, éste se 
entiende, como "la acción de satisfacer gusto, placer, realización del deseo o gusto, razón o 
acción con que se responde enteramente a una queja". 
Ahora bien, mirado desde el punto de vista del cliente, la satisfacción se define 
como “el nivel de estado del ánimo de una persona que resulta de comparar el rendimiento 
percibido de un producto o servicio con sus expectativas” (Kotler 2001).  
Así entendido el concepto de Satisfacción (del cliente) destacan tres aspectos 
relevantes: el estado de ánimo, un rendimiento percibido y por último las expectativas. 
Según lo planteado por Kotler (2001), en contraste con la definición de 
satisfacción, se puede considerar la existencia de insatisfacción, cuando el desempeño del 
producto o servicio no alcanza las expectativas que el consumidor tenía de éste, al 
momento de adquirirlo. 
El anhelo de satisfacción nace de una necesidad, la cual según Kotler (2001), “es el 
estado en que se siente la carencia de algunos satisfactores básicos”. Esta carencia se 
satisface con productos, lo que para este autor es todo aquello que puede ser ofrecido a una 
persona para satisfacer su necesidad. 
Los conceptos satisfacción e insatisfacción, pueden asociarse al concepto de 
consumo y desde este punto de vista, considerar al estudiante como consumidor de 
productos o servicios, brindados por la Universidad, es decir al conocimiento y formación 
profesional. En efecto, las Universidades fueron creadas para formar profesionales 
capacitados para desenvolverse en el mercado laboral y ser un aporte significativo en el 




Vildoso (2002), la satisfacción deviene en consecuencia como la coincidencia entre 
las expectativas del sujeto con la realidad concreta y está íntimamente ligada con lo que se 
quiere, se espera, o se desea. Para el logro de esta satisfacción, debe haber al menos una 
intención en otro sujeto de realizar una acción determinada que suscite un resultado, el 
cual será valorado como positivo o no. “El juicio de satisfacción permite percibir el grado 
de bienestar que el individuo experimenta con su vida o hacia ciertos aspectos tales como 
la salud, el trabajo, la vivienda, el estudio, etc. 
Zas (2007), citado por Tolentino (2014), la satisfacción es el resultado de un 
proceso que se inicia en el sujeto y termina en él mismo, por lo que se hace referencia a un 
fenómeno esencialmente subjetivo desde su naturaleza hasta la propia medición e 
interpretación. 
2.2.2.2. Satisfacción con la calidad educativa  
Mejías & otros (2006) señalan que, en términos generales, al hablar de calidad de 
un servicio, se evalúa el resultado de la comparación entre lo que el cliente espera y lo que 
recibe. Por ello, la medición de la satisfacción educativa de los estudiantes otorga 
información que sirve como insumo para el rediseño permanente de los centros educativos 
(Blanco y Blanco, 2007). Además, esta permite considerar la diversidad y detalles 
específicos de cada población. De esta manera, las universidades deben prestar especial 
atención a los protagonistas del proceso educativo, quienes deben ser a su vez, integrantes 
de la evaluación institucional (Alzate, 2008).  
Por otro lado, Gento y Vivas (2003) señalan que al hablar de la satisfacción de los 
clientes externos en la educación superior se está haciendo referencia a la satisfacción de 
los alumnos, ya que éstos son los destinatarios inmediatos del producto educativo. Así se 
entiende que el producto educativo, no es un bien tangible, sino más bien el servicio 
formativo (Flores, 2003). Sin embargo, ésta metáfora puede resultar contraproducente ya 
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que al evaluar la satisfacción de los estudiantes ellos pueden ponerse en una posición 
consumista, esperando que el profesor cumpla un rol de entretenimiento más que uno 
formativo y esperando como resultado encontrar un lugar en el mercado laboral más que el 
convertirse en personas educadas (Lindahl y Unger, 2010). En esta línea resalta la 
necesidad de que los estudiantes comprendan que una institución educativa está formada 
por ‘stakeholders’, dónde los diferentes actores también tienen expectativas y necesidades. 
Por ejemplo, Braun y Liedner (2009) señalan que los profesores indican mayores niveles 
de satisfacción con su trabajo conforme los estudiantes refieren mayores niveles de 
satisfacción con lo aprendido. Por último, cabe resaltar que Athiyaman (2001) señala que 
se debe tener mucho cuidado y prestar atención a la información que los estudiantes  
transmiten socialmente, en conversaciones casuales, ya que al ser un bien intangible, la 
referencias personales sobre el servicio educativo se convierten en uno de los pocos puntos 
de referencia reales de este y pueden influir en la elección de universidad de futuros 
estudiantes. 
2.2.2.3. Factores que se relacionan con la satisfacción del alumnado  
Warson (2013), en su investigación cita a muchos autores, entre ellos: 
Bullón (2007), quien señala que cuando se quiere conocer la satisfacción 
estudiantil, los alumnos evalúan de forma subjetiva el proceso educativo que han recibido 
y a la institución educativa en su conjunto, interviniendo expectativas previas a partir de 
las necesidades y motivaciones que tienen con respecto a su formación académica.  
Gento (2002) indica que para satisfacer a los estudiantes se debe fijar la atención en 
las diferentes formas en que se manifiestan sus necesidades educativas, y al logro de las 
expectativas que la institución ha construido en comparación a otras. Es así que algunos de 
los factores relacionados a la satisfacción del estudiante son las expectativas, las 
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necesidades y la motivación, resaltando el Modelo de disconfirmación de expectativas, las 
necesidades complejas, y la motivación del logro como procesos involucrados.  
Robbins (2009) explica, dentro de las teorías motivacionales, la llamada teoría de 
las expectativas. Esta afirma que la potencia para que una tendencia se mantenga y actúe 
de determinada manera depende de la intensidad con la que se espera la respuesta a la 
acción y lo atractivo que se considere el resultado. Además, habrá más motivación cuando 
se crea que la acción llevará a una buena evaluación del desempeño. Esto puede verse, por 
ejemplo, en el caso de los estudiantes que esperan recibir retroalimentación de los 
profesores sobre su desempeño, logrando saber si realizaron o no un buen trabajo y 
buscando ejecutarlo mejor. 
Oliver (1993) discute que la satisfacción final del consumidor puede entenderse 
como el estado en el que se confirman o no las expectativas generadas a partir del 
consumo que se hizo basado en las impresiones iniciales del producto. En el año 1980, 
plantea el llamado Modelo de disconfirmación de expectativas en el que señala que los 
sentimientos de satisfacción son el resultado de la comparación que se realiza después de 
haber consumido el servicio sobre las expectativas que se tuvieron antes de consumirlo y 
la percepción que se tiene del desempeño de lo adquirido. Si al momento de realizar esta 
evaluación, se percibe que el desempeño supera las expectativas, entonces ocurrirá una 
disconfirmación positiva y los usuarios estarán satisfechos. 
McQuitty & otros (2000), señala que las expectativas se definen como predicciones 
de rendimiento futuro. Los autores sugieren que los productos sobre los cuales se tienen 
altas expectativas están predispuestos a generar una mayor satisfacción en el consumidor, 
en oposición a los productos sobre los que se tienen bajas. De la misma forma señalan que 
si es que existe un grado de disconfirmación después de consumir el producto, la 
experiencia llevaría a que esto disminuya en el corto plazo ya que el consumidor habría 
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aprendido sobre la experiencia real, y ajustaría sus expectativas a este conocimiento. La 
satisfacción ocurriría, entonces, como resultado de la comparación entre las expectativas y 
la percepción de cómo se llevó a cabo el servicio, donde la disconfirmación tendría un 
efecto más poderoso para explicar la satisfacción.  
Bullón (2007), sostiene que el modelo de la disconfirmación de expectativas asume 
que los usuarios incorporan las experiencias para modificar sus estándares de 
comparación, y la satisfacción sería el resultado de la evaluación que compara estos 
estándares con la percepción de rendimiento del servicio brindado (Bullón, 2007). 
Appleton-Knapp & otros (2006) indican que se deben considerar dos momentos de 
evaluación en el estudios de las expectativas, antes de recibir el producto o servicio, y 
después de la experiencia, ya que la percepción al recibir el servicio puede sesgar la 
evaluación que se hace. Así, una persona que originalmente tenía expectativas bajas de un 
servicio, al recibirlo y estar satisfecho, podría decir que su expectativa era positiva, 
obteniendo un recuerdo sesgado. 
Otro de los factores relacionados son las necesidades. De acuerdo con Bullón 
(2007), las necesidades son el reflejo de lo que se tiene y lo que se quisiera tener. Partiendo 
de la teoría de las necesidades de Maslow, estas varían según el nivel de urgencia de ser 
satisfechas y una vez realizadas permiten perseguir el cumplimiento de otras (Maslow, 
1991). Por encima de las necesidades fisiológicas y de supervivencia, se encuentran las 
necesidades cognitivas básicas que responden al deseo de saber y entender, y las 
necesidades estéticas. Conforme estas se complejizan y se vuelven más personales, 
empiezan a participar diferentes criterios para poder definir cuando están satisfechas o no, 
y se plantean metas para poder satisfacerlas. A partir de esto, autores como Braun y 
Leidner (2009) señalan que la formación de necesidades complejas, como las de evitación 
y aproximación pueden influir por ejemplo en el tipo de curso o profesor que un estudiante 
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elige; el profesor que califica más alto puede ser considerado como una herramienta para 
alcanzar más éxito académico. Dentro de esta misma línea, Austin y Vancouver (1996) han 
generado una taxonomía de goles personales basándose en el acercamiento o la evitación, 
y el ambiente. 
López Frutos (2005), señala que la motivación es la activación de funciones 
cognitivas, afectivas y emocionales que dirigen y orientan la acción hacia una meta 
específica.  
Robbins (2009) la define como los procesos que inciden en la intensidad, dirección 
y persistencia del esfuerzo que se realiza para lograr un objetivo. 
El tercer factor relacionado con la satisfacción es la motivación.  
Robbins (2009) y Reeve (2009) señalan la teoría de las necesidades de McClelland, 
que se enfoca en tres tipos de necesidades, de logro, de poder y de afiliación. En otras 
palabras, en la necesidad de sobresalir o superar estándares, necesidad de hacer que otros 
se comporten de una forma determinada, y la necesidad de tener relaciones interpersonales 
cercanas. Resalta entre ellas la necesidad de logro, ya que las personas con un alto nivel de 
este tipo de necesidad elegirán retos que pongan a prueba su sentido de competencia, es 
decir, preferirán un ambiente en el que las tareas sean exigentes.  
Deci (1996) señala que existe una necesidad innata de alcanzar autonomía o 
autodeterminación en todas las personas. Esta necesidad intrínseca de competencia o 
autodeterminación impulsa la búsqueda de nuevos retos y cómo satisfacerlos (Elliot, 2008; 
Elliot y Dweck, 2007; Deci y Ryan, 1985). Una persona con un alto nivel de motivación en 
este sentido buscará retos que no sean demasiado sencillos ni demasiado difícil, de manera 




Lens & otros explican el constructo de perspectiva de tiempo futuro como la 
distancia psicológica entre un individuo y la meta que desea lograr. Indican que la 
autodeterminación es un conjunto de metas intrínsecas que son necesidades de autonomía, 
competencia y relaciones. Por lo tanto, el contenido de la meta y el motivo por el cual es 
atractiva, son variables capaces de predecir la varianza en bienestar y ajuste. De esta 
forma, la motivación intrínseca o extrínseca tiene un valor utilitario mayor, de acuerdo a la 
meta. 
2.2.2.4. Dimensiones 
Después de revisar mucha bibliografía, muchos teóricos, trabajos anteriores. El 
equipo de trabajo considera las siguientes: 
Satisfacción por la planificación 
Satisfacción por los procedimientos 















2.3. Definición de términos básicos 
Clima organizacional. Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas 
directa o indirectamente por las personas que viven y trabajan en ese ambiente e 
influencian su motivación y su comportamiento. 
Conflicto. El sentimiento de los miembros de la organización de que tanto iguales como 
superiores, acepten las opiniones discrepantes y no teman a enfrentar y solucionar los 
problemas, haciendo énfasis en sacar a la luz los problemas y no permanezcan escondidos 
o se disimulen. 
Docencia. Proceso de reproducción cultural orientado a la formación y desarrollo de las 
personas que participan en él y por lo cual reciben una acreditación social válida en la 
cultura en la cual se desenvuelve. 
Educación. Proceso de enseñanza y aprendizaje que se desarrolla a lo largo de toda la vida 
y que contribuye a la formación integral de las personas, al pleno desarrollo de sus 
potencialidades, a la creación de la cultura, y al desarrollo de la familia y de la comunidad 
nacional, latinoamericana y mundial. 
Identidad. Conjunto de rasgos o características de una persona o cosa que permiten 
distinguirla de otras en un conjunto. 
Integración. El acto de la integración es muy importante para todas las sociedades porque 
acerca a sus integrantes a la convivencia, a la paz y a la vida en armonía. 
Motivación. Cosa que anima a una persona a actuar o realizar algo. 
Planificación. Es trazar un plan, o sea reunir los medios, y ordenarlos hacia la consecución 
de un fin, para encaminar hacia él la acción, reduciendo los riesgos de un avance 




Implica prever los posibles escollos, las rutas más propicias, y se requiere flexibilidad, 
para poder ir modificando la planificación a medida que nuevos hechos imprevistos o 
consecuencias no deseadas, puedan ir surgiendo. 
Procedimientos. Es un conjunto de acciones u operaciones que tienen que realizarse de la 
misma forma, para obtener siempre el mismo resultado bajo las mismas circunstancias. 
Resultados. Es el corolario, la consecuencia o el fruto de una determinada situación o de 
un proceso. El concepto se emplea de distintas maneras de acuerdo al contexto. En 
educación, se denomina resultado al aprendizaje que arroja un proceso. 
Satisfacción del Estudiante. Coincidencia entre las expectativas del estudiante con la 
realidad concreta en que se desenvuelve como tal. Está íntimamente ligado con lo que se 















Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
HG: El clima organizacional se relaciona significativamente con  la satisfacción del 
alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
3.1.2. Hipótesis específica 
  HE1: La identidad del clima organizacional se relaciona significativamente con  
  la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón  
  de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
 HE2: La integración del clima organizacional se relaciona significativamente con 
la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
HE3: La motivación del clima organizacional se relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 








Variable 1: Clima organizacional 
Un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente 
por las personas que viven y trabajan en ese ambiente e influencian su motivación y su 
comportamiento. 
Variable 2: Satisfacción del alumnado 
Coincidencia entre las expectativas del estudiante con la realidad concreta en que se 
desenvuelve como tal. Está íntimamente ligado con lo que se quiere, se espera, o se desea. 
3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1 
Operacionalización de las variables 
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4.1. Enfoque de la investigación 
Empleamos el enfoque cuantitativo, ya que partiendo de las variables  buscaremos 
sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que serán motivo 
de medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y posteriormente mediante la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo descriptivo - correlacional.  
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos 
variable alguna sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural 
en un momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández y 
otros, 2010) 
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los 




O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
M 
 Var 1 




Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 49 
alumnos y la muestra es de tipo censal.  
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
4.5.1.1. Investigación bibliográfica; dentro de este contexto hemos revisado tesis, 
libros, monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y 
sobre todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de 
resumen, y bibliográficas. 
4.5.1.2. Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación 
es la  observación participante, es decir nos hemos identificado como investigadores y 
sobre esta base se ha recopilado la información. 
4.5.1.3. Entrevista: la entrevista se ha aplicado a los directivos y docentes para 
verificar las respuestas de los cuestionarios, dentro de este contexto se ha usado 
grabadoras, con el ánimo de lograr una correcta apreciación y/o opinión objetiva del 
contexto. 
4.5.1.4. Cuestionario: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado ítems 
dirigido a los alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería – 
2017. 
4.5.2. Instrumentos 





4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad de usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones  entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 
Su fórmula es: 
 
Siendo: 
a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 






Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Alta confiabilidad 0,90 – 1,00 
Fuerte confiabilidad 0,76 – 0,89 
Existe confiabilidad 0,70 – 0,75 
Baja confiabilidad 0,61 – 0,69 
No es confiable 0 – 0,60 
 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas  de tendencia central, 
que nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir 
los datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las 
medidas de dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona 
información adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: 
desviación típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, 
estos se graficarán empleando diagramas de barras y/o círculos. UNE (2014). 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 
comúnmente llamado “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad 
continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 





La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo entre los meses de febrero y marzo. Luego de una entrevista 
con el Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las 
instalaciones e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias Sociales) y 
el Programa Excel. 
todos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través de los 
diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación posterior, 
han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los componentes 
individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que permitió 
comprobar a través de hipótesis determinadas el comportamiento de indicadores de la 
realidad estudiada. 
Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla 3 
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 







5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 5. (Ver apéndice 3: Validez del instrumento) 
5.1.2  Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach, como ya se 
indicara en el párrafo 4.6. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.862, lo que le dio un 
FUERTE CONFIABILIDAD y permitió continuar con el siguiente paso que fue la 
recolección de datos de la encuesta. (Ver apéndice 4: Confiabilidad del instrumento) 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 49 encuestados tomados como muestras se han 
pasado a un cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
(Ver apéndice 5: Resultados de las encuestas). 
5.2.1. Variable: Clima Organizacional. 
5.2.1.1. Dimensión: Identidad 
Tabla  4 
¿Considera Ud. que todos los miembros de la Planta Orgánica de la Escuela 
de Ingeniería se sienten identificados con sus metas y objetivos? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 21 42,9 42,9 42,9 
Casi siempre 20 40,8 40,8 83,7 
Algunas veces 8 16,3 16,3 100,0 





Figura 1. ¿Considera Ud. que todos los miembros de la Planta Orgánica de la Escuela de 
Ingeniería se sienten identificados con sus metas y objetivos? 
Interpretación: 
1. El 42,86% de los encuestados aseguran que siempre  todos los miembros de la Planta 
Orgánica de la Escuela de Ingeniería se sienten identificados con sus metas y objetivos. 
2. El 40,82% de los encuestados aseguran que casi siempre todos los miembros de la 
Planta Orgánica de la Escuela de Ingeniería se sienten identificados con sus metas y 
objetivos. 
3. El 16,33% de los encuestados aseguran que algunas veces todos los miembros de la 
Planta Orgánica de la Escuela de Ingeniería se sienten identificados con sus metas y 
objetivos. 
 Tabla 5 
¿Considera Ud. que existe comunicación fluida entre todos los agentes educativos 
de la Escuela de Ingeniería? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 20 40,8 40,8 40,8 
Casi siempre 25 51,0 51,0 91,8 
Algunas veces 4 8,2 8,2 100,0 






Figura 2. ¿Considera Ud. que existe comunicación fluida entre todos los agentes 
educativos de la Escuela de Ingeniería? 
Interpretación: 
1. El 40,82% de los encuestados aseguran que siempre existe comunicación fluida entre 
todos los agentes educativos de la Escuela de Ingeniería. 
2. El 51,02% de los encuestados aseguran que casi siempre existe comunicación fluida 
entre todos los agentes educativos de la Escuela de Ingeniería. 
3. El 8,16% de los encuestados aseguran que algunas veces existe comunicación fluida 
entre todos los agentes educativos de la Escuela de Ingeniería. 
Tabla 6 
¿Considera a la Escuela de Ingeniería un ambiente agradable y apropiado 
para su estudio? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 21 42,9 42,9 42,9 
Casi siempre 24 49,0 49,0 91,8 
Algunas veces 4 8,2 8,2 100,0 









Figura 3. ¿Considera a la Escuela de Ingeniería un ambiente agradable y apropiado para 
su estudio? 
Interpretación: 
1. El 42.86% de los encuestados aseguran que siempre  la Escuela de Ingeniería es un 
ambiente agradable y apropiado para las relaciones de trabajo/estudio. 
2. El 48.98% de los encuestados aseguran que casi siempre la Escuela de Ingeniería es 
un ambiente agradable y apropiado para las relaciones de trabajo/estudio. 
3. El 8.16% de los encuestados aseguran que algunas veces la Escuela de Ingeniería es 
un ambiente agradable y apropiado para las relaciones de trabajo/estudio. 
Tabla 6a 
Frecuencias $IDENTIDAD 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Identidada 
Algunas veces 16 10,9% 32,7% 
Casi siempre 69 46,9% 140,8% 
Siempre 62 42,2% 126,5% 
Total 147 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Identidad” se tiene que un 
42,2% de los encuestados aseguran que  siempre  todos los miembros de la Escuela de 
Ingeniería se sienten identificados con sus metas y objetivo, que existe comunicación 
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fluida entre todos los agentes educativos de la Escuela de Ingeniería, y que la Escuela de 
Ingeniería es un ambiente agradable y apropiado para sus estudios; pero si consideramos 
una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados 
que aseguran que casi siempre, llegamos al 89,1%, que es mayoría significativa (de 80% a 
99%). El 10.9% opta por algunas veces. 
5.2.1.2. Dimensión: Integración 
Tabla 7 
¿Considera que todos los agentes educativos de la Escuela de Ingeniería participan de una 
u otra manera en el proceso de enseñanza aprendizaje? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 24 49,0 49,0 49,0 
Casi siempre 23 46,9 46,9 95,9 
Algunas veces 2 4,1 4,1 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. ¿Considera que todos los agentes educativos de la Escuela de Ingeniería 
participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza aprendizaje? 
Interpretación: 
1. El 48,98% de los encuestados aseguran que   siempre  todos los agentes educativos de 




2. El 46.94% de los encuestados aseguran que  casi siempre todos los agentes educativos 
de la Escuela de Ingeniería participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza 
aprendizaje. 
3. El 4.08% de los encuestados aseguran que  algunas veces todos los agentes educativos 
de la Escuela de Ingeniería participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza 
aprendizaje. 
Tabla 8 
¿Considera Ud. que cada uno de los que forman parte de la Escuela de Ingeniería 
cumple el rol que le ha sido designado? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 11 22,4 22,4 22,4 
Casi siempre 34 69,4 69,4 91,8 
Algunas veces 4 8,2 8,2 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 
Figura 5. ¿Considera Ud. que cada uno de los que forman parte de la Escuela de 
Ingeniería cumple el rol que le ha sido designado? 
Interpretación: 
1. El 22,45% de los encuestados aseguran que  siempre  cada uno de los que forman 
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parte de la Escuela de Ingeniería cumplen el rol que les han sido designado. 
2. El 69,39% de los encuestados aseguran que casi siempre cada uno de los que forman 
parte de la Escuela de Ingeniería cumplen el rol que les han sido designado. 
3. El 8,16% de los encuestados aseguran que algunas veces cada uno de los que forman 
parte de la Escuela de Ingeniería cumplen el rol que les han sido designado. 
Tabla 9 
¿Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso, existe intercambio de 
información entre agentes educativos de la Escuela de Ingeniería? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 23 46,9 46,9 46,9 
Casi siempre 24 49,0 49,0 95,9 
Algunas veces 2 4,1 4,1 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 
Figura 6. ¿Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso, existe intercambio de 
información entre agentes educativos de la Escuela de Ingeniería? 
Interpretación: 
1. El 46,94% de los encuestados aseguran que  siempre  a efectos de optimizar el 




2. El 48,98% de los encuestados aseguran que casi siempre a efectos de optimizar el 
proceso, existe intercambio de información entre agentes educativos de la Escuela de 
Ingeniería. 
3. El 4,08% de los encuestados aseguran que algunas veces a efectos de optimizar el 




 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Integracióna 
Algunas veces 8 5,4% 16,3% 
Casi siempre 81 55,1% 165,3% 
Siempre 58 39,5% 118,4% 
Total 147 100,0% 300,0% 
a. Agrupación 
Análisis de los resultados de la dimensión “Integración” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Integración” se tiene que 
un 39,5% de los encuestados aseguran que  siempre  todos los agentes educativos de la 
Escuela de Ingeniería participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza 
aprendizaje, que cada uno de los que forman parte de la Escuela de Ingeniería cumplen el 
rol que les han sido designado, y a efectos de optimizar el proceso, existe intercambio de 
información entre agentes educativos; pero si consideramos una relación de positivismo en 
las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran que casi siempre, 





5.2.1.3. Dimensión: Motivación 
Tabla 10 
¿Considera Ud. que sus necesidades como alumnos han sido cubiertas en su 
totalidad? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 21 42,9 42,9 42,9 
Casi siempre 25 51,0 51,0 93,9 
Algunas veces 3 6,1 6,1 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. ¿Considera Ud. que sus necesidades como alumnos han sido cubiertas en su 
totalidad? 
Interpretación: 
1. El 42,86% de los encuestados aseguran que siempre sus necesidades como alumnos 
han sido cubiertas en su totalidad. 
2. El 51,02% de los encuestados aseguran que casi siempre sus necesidades como 
alumnos han sido cubiertas en su totalidad. 
3. El 6,12% de los encuestados aseguran que algunas veces sus necesidades como 





¿Siente Ud. la motivación de los demás agentes, que favorezca su aprendizaje? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 24 49,0 49,0 49,0 
Casi siempre 21 42,9 42,9 91,8 
Algunas veces 4 8,2 8,2 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. ¿Siente Ud. la motivación de los demás agentes, que favorezca su aprendizaje? 
Interpretación: 
1. El 48,98% de los encuestados aseguran que siempre  sienten la motivación de los 
demás agentes, que favorece sus aprendizajes. 
2. El 42,86% de los encuestados aseguran que casi siempre sienten la motivación de los 
demás agentes, que favorece sus aprendizajes. 
3. El 8,16% de los encuestados aseguran que algunas veces sienten la motivación de los 
demás agentes, que favorece sus aprendizajes. 
Tabla 12 
¿Siente Ud. satisfacción por encontrar un clima propicio para lograr sus 
metas personales y profesionales? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 19 38,8 38,8 38,8 
Casi siempre 25 51,0 51,0 89,8 
Algunas veces 5 10,2 10,2 100,0 





Figura 9. ¿Siente Ud. satisfacción por encontrar un clima propicio para lograr sus metas 
personales y profesionales? 
Interpretación: 
1. El 38.78% de los encuestados aseguran que siempre sienten satisfacción por encontrar 
un clima propicio para lograr sus metas personales y profesionales. 
2. El 51.02% de los encuestados aseguran que casi siempre sienten satisfacción por 
encontrar un clima propicio para lograr sus metas personales y profesionales. 
3. El 10.20% de los encuestados aseguran que algunas veces sienten satisfacción por 
encontrar un clima propicio para lograr sus metas personales y profesionales. 
Tabla 12a 
Frecuencias $MOTIVACIÓN 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Motivacióna 
Algunas veces 12 8,2% 24,5% 
Casi siempre 71 48,3% 144,9% 
Siempre 64 43,5% 130,6% 






Análisis de los resultados de la dimensión “Motivación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Motivación” se tiene que 
un 43,5% de los encuestados aseguran que  siempre  sus necesidades como alumnos han 
sido cubiertas en su totalidad, que sienten la motivación de los demás agentes, que 
favorece sus aprendizajes, y que sienten satisfacción por encontrar un clima propicio para 
lograr sus metas personales y profesionales; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 91,8%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
8,2% opta por algunas veces.5.2.2. Variable: Satisfacción del alumnado 
5.2.2. Dimensión: Planificación 
Tabla 13 
¿Las clases impartidas por los docenes son congruentes con los syllabus presentados 
por los docentes al inicio de la asignatura? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 25 51,0 51,0 51,0 
Casi siempre 21 42,9 42,9 93,9 
Algunas veces 3 6,1 6,1 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 
Figura 10. ¿Las clases impartidas por los docenes son congruentes con los syllabus 




1. El 51,02% de los encuestados aseguran que   siempre  las clases impartidas por los 
docenes son congruentes con los syllabus presentados por los docentes al inicio de 
la asignatura 
2. El 42,86% de los encuestados aseguran que  casi siempre las clases impartidas por 
los docenes son congruentes con los syllabus presentados por los docentes al inicio 
de la asignatura. 
3. El 6,12% de los encuestados aseguran que  algunas veces  las clases impartidas por 
los docenes son congruentes con los syllabus presentados por los docentes al inicio 
de la asignatura.   
Tabla 14 
¿Las clases cubren horarios adecuados y secuencias lógicas? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 15 30,6 30,6 30,6 
Casi siempre 29 59,2 59,2 89,8 
Algunas veces 5 10,2 10,2 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 





1. El 30,61% de los encuestados aseguran que siempre las clases cubren horarios 
adecuados y secuencias lógicas. 
2. El 59,18% de los encuestados aseguran que casi siempre las clases cubren horarios 
adecuados y secuencias lógicas. 
3. El 10,20% de los encuestados aseguran que algunas veces las clases cubren horarios 
adecuados y secuencias lógicas. 
Tabla 14a 
Frecuencias $PLANIFICACIÓN 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Planificacióna 
Algunas veces 8 8,2% 16,3% 
Casi siempre 50 51,0% 102,0% 
Siempre 40 40,8% 81,6% 
Total 98 100,0% 200,0% 
a. Agrupación 
 
 Análisis de los resultados de la dimensión “Planificación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Planificación” se tiene que 
un 40,8% de los encuestados aseguran que siempre las clases impartidas por los docenes 
son congruentes con los syllabus presentados por los docentes al inicio de la asignatura, y 
que cubren horarios adecuados y secuencias lógicas; pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 91,8%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 




5.2.2.1. Dimensión: Procedimientos 
Tabla 15 
¿Los docentes emplean medios y materiales educativos acorde con los métodos 
empleados? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 16 32,7 32,7 32,7 
Casi siempre 28 57,1 57,1 89,8 
Algunas veces 5 10,2 10,2 100,0 




Figura 12. ¿Los docentes emplean medios y materiales educativos acorde con los métodos 
empleados? 
Interpretación: 
1. El 32,65% de los encuestados aseguran que siempre  los docentes emplean medios y 
materiales educativos acorde con los métodos empleados. 
2. El 57,14% de los encuestados aseguran que casi siempre los docentes emplean medios 
y materiales educativos acorde con los métodos empleados. 
3. El 10,20% de los encuestados aseguran que algunas veces los docentes emplean 




¿Los instrumentos de evaluación empleados por los docentes califican todos los 
aspectos en forma integral? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 24 49,0 49,0 49,0 
Casi siempre 21 42,9 42,9 91,8 
Algunas veces 4 8,2 8,2 100,0 
Total 49 100,0 100,0  
 
 
Figura 13. ¿Los instrumentos de evaluación empleados por los docentes califican todos 
los aspectos en forma integral? 
Interpretación: 
1. El 48,98% de los encuestados aseguran que siempre  los instrumentos de evaluación 
empleados por los docentes califican todos los aspectos en forma integral. 
2. El 42,86% de los encuestados aseguran que casi siempre los instrumentos de 
evaluación empleados por los docentes califican todos los aspectos en forma integral. 
3. El 8,16% de los encuestados aseguran que algunas veces los instrumentos de 





Tabla  16a 
Frecuencias $PROCEDIMIENTO 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Procedimientoa 
Algunas veces 9 9,2% 18,4% 
Casi siempre 49 50,0% 100,0% 
Siempre 40 40,8% 81,6% 
Total 98 100,0% 200,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Procedimientos” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Procedimientos” se tiene 
que un 40,8% de los encuestados aseguran que  siempre los docentes emplean medios y 
materiales educativos acorde con los métodos empleados, y que los instrumentos de 
evaluación empleados por los docentes califica todos los aspectos en forma integral; pero 
si consideramos una relación de positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a 
los encuestados que aseguran que casi siempre, llegamos al 90.8%, que es mayoría 
significativa (de 80% a 99%). El 9.2% opta por algunas veces. 
5.2.2.2. Dimensión: Resultados 
Tabla 17 
¿La labor docente le permite lograr los aprendizajes deseados? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válidos 
Siempre 17 34,7 34,7 34,7 
Casi siempre 28 57,1 57,1 91,8 
Algunas veces 4 8,2 8,2 100,0 







Figura 14.  ¿La labor docente le permite lograr los aprendizajes deseados? 
Interpretación: 
1. El 34,69% de los encuestados aseguran que siempre  la labor docente le permite lograr 
los aprendizajes deseados. 
2. El 57,14% de los encuestados aseguran que casi siempre la labor docente le permite 
lograr los aprendizajes deseados. 
3. El 8,16% de los encuestados aseguran que algunas veces la labor docente le permite 
lograr los aprendizajes deseados. 
Tabla 18 
¿La ética demostrada por los docentes le permite afianzar sus valores (personales, 
profesionales, institucionales)? 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 
acumulado 
Válidos 
Siempre 22 44,9 44,9 44,9 
Casi siempre 23 46,9 46,9 91,8 
Algunas veces 4 8,2 8,2 100,0 









Figura 15. ¿La ética demostrada por los docentes le permite afianzar sus valores 
(personales, profesionales, institucionales)? 
Interpretación: 
1. El 44,90% de los encuestados aseguran que siempre la ética demostrada por los 
docentes le permite afianzar sus valores (personales, profesionales, institucionales). 
2. El 46,94% de los encuestados aseguran que casi siempre la ética demostrada por los 
docentes le permite afianzar sus valores (personales, profesionales, institucionales). 
3. El 8,16% de los encuestados aseguran que casi siempre la ética demostrada por los 
docentes le permite afianzar sus valores (personales, profesionales, institucionales). 
Tabla 18a 
Frecuencias $RESULTADOS 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Resultadosa 
Algunas veces 8 8,2% 16,3% 
Casi siempre 51 52,0% 104,1% 
Siempre 39 39,8% 79,6% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Resultados” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Resultados” se tiene que un 
39,8% de los encuestados aseguran que  siempre   la labor docente le permite lograr los 
aprendizajes deseados, y que  la ética demostrada por los docentes le permite afianzar sus 
valores (personales, profesionales, institucionales); pero si consideramos una relación de 
positivismo en las alternativas de respuestas, agregando a los encuestados que aseguran 
que casi siempre, llegamos al 91,8%, que es mayoría significativa (de 80% a 99%). El 
8,2% opta por algunas veces. 
Análisis de los resultados  de las variables 
Variable: Clima Organizacional 
Tabla 19 
Frecuencias  CLIMA_ORGANIZACIONAL 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Clima Organizacionala 
Algunas veces 36 8,2% 73,5% 
Casi siempre 221 50,1% 451,0% 
Siempre 184 41,7% 375,5% 
Total 441 100,0% 900,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional” 
Al realizar el análisis de los resultados  de la variable “Clima Organizacional” se 
tiene que el 91,8% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
Clima Organizacional está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 
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99%). En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la 
dimensión  “integración” que alcanza el 94,6% seguido de la dimensión “motivación” que 
llega al 91,8%. El 8.2% considera algunas veces. 
Variable: Satisfacción del alumnado 
Tabla 20 
Frecuencias  SATISFACCIÓN_DEL_ALUMNADO 
 Respuestas Porcentaje de casos 
Nº Porcentaje 
Satisfacción del alumnadoa 
Algunas veces 25 8,5% 51,0% 
Casi siempre 150 51,0% 306,1% 
Siempre 119 40,5% 242,9% 
Total 294 100,0% 600,0% 
a. Agrupación 
 
Análisis de los resultados de la variable “Satisfacción del alumnado”  
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Satisfacción del alumnado” 
se tiene que el 91,5% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) 
consideran positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto 
demuestra que el satisfacción del alumnado está en un nivel alto y tiene mayoría 
significativa (entre 80 % a 99%). En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, 
particularmente en la dimensión “planificación” que alcanza el 91,8% seguido de la 





5.2.3. Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica de investigación 01 
La identidad del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 
del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 01 
La identidad del clima organizacional NO se relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército – 2017. 
Tabla 21 
Tabla de contingencia  IDENTIDAD* SATISFACCIÓN_DEL_ALUMNADO 
 Satisfacción del alumnadoa Total 
Algunas veces Casi siempre Siempre 
Identidada 
Algunas veces Recuento 11 54 31 16 
Casi siempre Recuento 33 205 176 69 
Siempre Recuento 31 191 150 62 
Total Recuento 25 150 119 49 









Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 154.219a 72 ,000 
Razón de verosimilitudes 75.214 72 ,000 
Asociación lineal por lineal 30.200 1 ,000 
N de casos válidos 49   
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Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis  nula 01 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 01 “La identidad del clima organizacional se relaciona significativamente 
con la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
Hipótesis específica de investigación 02 
La integración del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 
del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 02 
La integración del clima organizacional NO se relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército – 2017. 
Tabla 22 
Tabla de contingencia  INTEGRACIÓN* SATISFACCIÓN_DEL_ALUMNADO 
 Satisfacción del alumnadoa Total 
Algunas veces Casi siempre Siempre 
Integracióna 
Algunas veces Recuento 2 19 27 8 
Casi siempre Recuento 37 266 183 81 
Siempre Recuento 36 165 147 58 
Total Recuento 25 150 119 49 















Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 02 “La integración del clima organizacional se relaciona significativamente 
con la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017”. 
Hipótesis específica de investigación 03 
La motivación del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 
del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército – 2017. 
Hipótesis nula 03 
La motivación del clima organizacional NO se relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 




Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 164.273a 72 ,000 
Razón de verosimilitudes 80.124 72 ,000 
Asociación lineal por lineal 68.298 1 ,000 





Tabla de contingencia $MOTIVACIÓN*$SATISFACCIÓN_DEL_ALUMNADO 
 Satisfacción del alumnadoa Total 
Algunas veces Casi siempre Siempre 
Motivacióna 
Algunas veces Recuento 2 44 26 12 
Casi siempre Recuento 41 206 179 71 
Siempre Recuento 32 200 152 64 
Total Recuento 25 150 119 49 




Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor 
que 0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “La motivación del clima organizacional se relaciona significativamente 
con la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017”. 
Hipótesis principal de investigación 
El clima organizacional se relaciona significativamente con  la satisfacción del alumnado 
del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de 
Ingeniería del Ejército – 2017. 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 158.120a 72 ,000 
Razón de verosimilitudes 72.189 72 ,000 
Asociación lineal por lineal 31.743 1 ,000 
N de casos válidos 49   
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Hipótesis principal nula 
El clima organizacional NO se relaciona significativamente con  la satisfacción del 
alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela 
de Ingeniería del Ejército – 2017. 
Tabla 24 
Tabla de contingencia  CLIMA_ORGANIZACIONAL* 
SATISFACCIÓN_DEL_ALUMNADO 
 Satisfacción del alumnadoa Total 
Algunas veces Casi siempre Siempre 
Clima 
Organizacionala 
Algunas veces Recuento 15 117 84 36 
Casi siempre Recuento 111 677 538 221 
Siempre Recuento 99 556 449 184 
Total Recuento 25 150 119 49 
Los porcentajes y los totales se basan en los encuestados. 
a. Agrupación 
Tabla 24a 
Como  la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de 
investigación “El clima organizacional se relaciona significativamente con  la satisfacción 
del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército – 2017”. 
5.3.  Discusión de los resultados  
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 
variables y sus derivados, entiéndase dimensiones, indicadores,  se ha comprobado, 
mediante un 94.50% que la hipótesis general (“El clima organizacional se relaciona 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 379.824a 216 ,000 
Razón de verosimilitudes 108.327 216 ,000 
Asociación lineal por lineal 72.813 1 ,000 
N de casos válidos 49   
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significativamente con  la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y 
Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017”) es 
validada y ratifica una relación directa entre ambas variables; si a estos resultados le 
acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías lo hacemos más consistente, 
teorías como las de Payne (1971),  Hellrieger y Slocum (1974), Hall (1983), Brunet 
(1992), Gibson, Ivancevich y Donnelly (2003), Edel, García y Guzmán (2007),  
Kahn(1990), López, E. (2013),  Kotler (2001), Mejías, Reyes y Maneiro (2006) Y Gento y 
Vivas (2003); todas estas acciones no han hecho más que justificar que la satisfacción del 
alumnado se debe al clima organizacional réinate en la Escuela de Ingeniería. Además 
tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las de Caligliori y Diaz (2003), 
Jiménez, A., Terriquez, B. y Robles, F. (2011), Aguado (2012), Watson,V.(2013) y 
Botello, J. (2015) quienes sostienen la importancia del clima organizacional para las 
diversas actividades relacionadas con la educación, que incluye la satisfacción del 
alumnado. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
identidad del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción del 
alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela 
de Ingeniería del Ejército - 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con respecto 
a la dimensión “identidad” se establece un grado de relación  directa, se recoge lo 
manifestado por los alumnos al indicar que considera que todos los miembros de la Planta 
Orgánica de la Escuela de Ingeniería se sienten identificados con sus metas y objetivos, 
que existe comunicación fluida entre todos los agentes educativos de la Escuela de 




Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
integración del clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción 
del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “integración” se establece un grado de relación  directa, se recoge 
lo manifestado por los alumnos al indicar que todos los agentes educativos de la Escuela 
de Ingeniería participan de una u otra manera en el proceso de enseñanza aprendizaje, que 
cada uno de los que forman parte de la Escuela de Ingeniería cumple el rol que le ha sido 
designado, y que, a efectos de optimizar el proceso, existe intercambio de información 
entre agentes educativos de la Escuela de Ingeniería. 
De otro lado, al conjugar los resultados alcanzados, producto de la contrastación de 
la hipótesis. “La motivación del clima organizacional se relaciona significativamente con 
la satisfacción del alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de 
Ingeniería en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017”, se puede apreciar que con lo 
comprobado con respecto a la dimensión “motivación” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que sus necesidades como 
alumnos han sido cubiertas en su totalidad, que sienten que la motivación de los demás 
agentes, que favorezca su aprendizaje, y que se encuentran satisfechos por encontrar un 






1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La identidad del 
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción del alumnado 
del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de 
Ingeniería del Ejército - 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos, 
particularmente relacionada a los indicadores de pertenencia, la comunicación en 
todos los niveles y las relaciones. Estas actividades nos demuestran que existe 
satisfacción en el alumnado  producido por la identidad que demuestran los 
trabajadores con su escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente la 
hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La integración del 
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción del alumnado 
del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de 
Ingeniería del Ejército - 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos, 
particularmente relacionada a los indicadores de participación, responsabilidad en los 
roles e intercambio de informaciones entre los agentes educativos. Estas actividades 
nos demuestran que existe satisfacción en el alumnado  producido por la integración 
que demuestran los trabajadores. De esta manera se comprueba fehacientemente la 
hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La motivación del 
clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfacción del alumnado 
del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de 
Ingeniería del Ejército - 2017”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
91 
 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos, 
particularmente relacionada a los indicadores necesidades, satisfacción  y aprendizaje 
del alumnado. Estas actividades nos demuestran que existe satisfacción en el 
alumnado  producido por la motivación que existe de parte de los diferentes agentes 
educativos. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que  El 
clima organizacional se relaciona significativamente con  la satisfacción del alumnado 
del Diplomado en Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en la Escuela de 





Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de la 
misma, se recomienda lo siguiente: 
1. Que el director de la Escuela de Ingeniería continúe motivando a los integrantes de la 
Planta Orgánica para mantener o incrementar el clima laboral que existe en la Escuela. 
2. Que el director de la Escuela de Ingeniería continúe motivando a los alumnos y 
preocupándose por todas las actividades relacionadas al proceso enseñanza 
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Matriz de consistencia 




¿Cómo se relaciona el clima organizacional con  la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería en 
la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017? 
Problemas específicos 
a. ¿De qué manera se relaciona la identidad del 
clima organizacional con la satisfacción del 
alumnado del Diplomado en Liderazgo y 
Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017?  
b. ¿De qué manera  se relaciona la integración 
del clima organizacional con la satisfacción 
del alumnado del Diplomado en Liderazgo y 
Gestión del Batallón de Ingeniería en la 
Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017?  
c. ¿De qué manera se relaciona la motivación del 
clima organizacional con la satisfacción del 
alumnado del Diplomado en Liderazgo y 
Gestión del Batallón de Ingeniería en la 





Especificar cómo se relaciona el clima 
organizacional con  la satisfacción del alumnado 
del Diplomado en Liderazgo y Gestión del 
Batallón de Ingeniería en la Escuela de Ingeniería 
del Ejército - 2017. 
Objetivos específicos 
a. Especificar de qué manera se relaciona la 
identidad del clima organizacional con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería 
en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
b. Especificar de qué manera se relaciona la 
integración del clima organizacional con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería 
en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
c. Especificar de qué manera se relaciona la 
motivación del clima organizacional con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería 





El clima organizacional se relaciona 
significativamente con  la satisfacción del 
alumnado del Diplomado en Liderazgo y Gestión 
del Batallón de Ingeniería en la Escuela de 
Ingeniería del Ejército - 2017. 
Hipótesis específicas 
a. La identidad del clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería 
en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
b. La integración del clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería 
en la Escuela de Ingeniería del Ejército - 2017. 
c. La motivación del clima organizacional se 
relaciona significativamente con la 
satisfacción del alumnado del Diplomado en 
Liderazgo y Gestión del Batallón de Ingeniería 






Variable 2:                             
Satisfacción del alumnado 
 
Dimensiones 










Tipo y Diseño de la 
Investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos la 
relación entre clima 
organizacional y la satisfacción  
del alumnado. 
Población y muestra 
La población lo constituyen 49 
alumnos y la muestra es de tipo 
censal. 
Técnicas de recolección de 
datos 





 Observación directa 
 Cuadros estadísticos 




 Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción de los alumnos del Diplomado en Liderazgo y Gestión del 
Batallón de Ingeniería; por favor, contesten las preguntas sin apasionamiento, pero con la 
verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra investigación. 
INSTRUCCIONES 
 Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
 No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión personal. 
 Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
 Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
 Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
 Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 
 ¡MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN! 

















5 4 3 2 1 
1 
¿Considera Ud. que todos los miembros de la Planta 
Orgánica de la Escuela de Ingeniería se sienten 
identificados con sus metas y objetivos?  
     
2 
¿Considera Ud. que existe comunicación fluida entre 
todos los agentes educativos de la Escuela de 
Ingeniería? 
     
3 
¿Considera a la Escuela de Ingeniería un ambiente 
agradable y apropiado para su estudio? 




     
4 
¿Considera que todos los agentes educativos de la 
Escuela de Ingeniería participan de una u otra manera 
en el proceso de enseñanza aprendizaje? 
     
5 
¿Considera Ud. que cada uno de los que forman parte 
de la Escuela de Ingeniería cumple el rol que le ha sido 
designado? 
     
6 
¿Considera Ud. que, a efectos de optimizar el proceso, 
existe intercambio de información entre agentes 
educativos de la Escuela de Ingeniería? 






     
7 
¿Considera Ud. que sus necesidades como alumnos 
han sido cubiertas en su totalidad? 
     
8 
¿Siente Ud. la motivación de los demás agentes, que 
favorezca su aprendizaje? 
     
9 
¿Siente Ud. satisfacción por encontrar un clima 
propicio para lograr sus metas personales y 
profesionales? 
     
 

















5 4 3 2 1 
11 
¿Las clases impartidas por los docenes son 
congruentes con los syllabus presentados por los 
docentes al inicio de la asignatura?  
     
12 
¿Las clases cubren horarios adecuados y secuencias 
lógicas? 




     
13 
¿Los docentes emplean medios y materiales 
educativos acorde con los métodos empleados? 
     
14 
¿Los instrumentos de evaluación empleados por los 
docentes califican todos los aspectos en forma 
integral? 




     
15 
¿La labor docente le permite lograr los aprendizajes 
deseados? 
     
16 
¿La ética demostrada por los docentes le permite 
afianzar sus valores (personales, profesionales, 
institucionales)? 





Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora: ..………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “CLIMA 
ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN DEL ALUMNADO EN LA ESCUELA DE 
INGENIERÍA DEL EJÉRCITO – 2017” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 










1. Claridad Está formulado con lenguaje 
apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en conductas 
observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de la 
ciencia y la tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización lógica 
entre variables e indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los aspectos en 
calidad y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar aspectos 
de clima organizacional y 
satisfacción del alumnado. 
     
7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de problema, 
objetivos e hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y dimensiones.      
9. Metodología La estrategia responde al 
propósito de la investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 
 Dni Nª ………………………………..… Teléfono………………… 
 
        ………………………………. 




Confiabilidad del instrumento 
Coeficiente de confiabilidad - alfa de cronbach 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 TOTAL 
1 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 52 
2 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 72 
3 3 3 3 4 4 3 3 4 5 4 5 5 3 4 3 56 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 71 
5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 5 4 5 66 
6 5 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 63 
7 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 64 
8 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 5 54 
9 4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 5 4 57 
10 5 4 3 4 5 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 59 
VARP 0.64 0.8 0.76 0.4 0.49 0.8 0.56 0.24 0.36 0.49 0.56 0.4 0.69 0.21 0.64 43.24 









α = [15]   [1 – ( 8.04 )]  =   1.071 X 0.814  = 




Alta confiabilidad de 0,900 a 1.00 
Fuerte confiabilidad De 0,751 a 0.899 
Existe confiabilidad De 0,700 a 0.750 
Baja confiabilidad De 0,601 a 0.699 
No existe confiabilidad De 0,000 a 0.600 
 
α = 




Resultado de las encuestas 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 
1 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 
2 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 3 5 3 
3 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 5 
4 4 4 5 5 5 5 4 5 3 5 4 4 5 4 5 
5 4 3 5 4 4 4 4 5 5 4 3 4 5 4 5 
6 4 5 4 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 4 
7 5 5 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 
8 3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 3 
9 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 
10 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 3 4 3 
11 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
12 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 
13 5 4 5 5 4 3 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
14 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 
15 5 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 
16 4 3 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 
17 3 4 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 
18 4 5 4 5 4 5 3 4 4 4 5 5 4 5 4 
19 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 3 4 
20 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 
21 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
22 3 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 
23 4 5 4 5 3 3 5 4 4 4 3 5 5 5 5 
24 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4 5 4 4 4 4 
25 5 4 5 5 4 5 4 3 4 5 4 3 5 3 5 
26 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 
27 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 
28 5 5 4 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 
29 4 5 3 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 
30 4 5 5 4 4 5 5 3 3 4 4 4 5 4 5 
31 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 
32 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 
33 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 
34 4 4 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 
35 3 4 5 5 4 4 3 3 4 4 5 4 4 4 4 
36 5 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 5 4 5 
37 3 5 5 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 4 5 
38 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 
39 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 3 5 5 4 
40 5 5 4 4 5 4 5 5 4 5 3 4 5 5 5 
41 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 
42 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 
43 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 
44 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 
45 4 5 4 5 5 4 4 5 4 3 3 4 4 5 5 
46 5 3 4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 5 4 4 
47 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 
48 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 4 
49 5 3 3 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 
 
